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Объектом исследования выпускной квалификационной работы является 
ООО «Персонал-Групп Т» 
Цель выпускной квалификационной работы провести анализ процессов 
найма персонала ООО «Персонал-Групп Т», выявить их проблемы и на основе 
этого разработать мероприятия по совершенствованию набора, отбора и 
подбора персонала в данной организации. 
В процессе исследования проводился анализ уже существующей системы 
найма персонала с целью выявить ее недостатки.  
В результате исследования были разработаны несколько мероприятий по 
улучшению системы найма персонала в организации. 
Степень внедрения: рекомендации по разработке мероприятий по 
совершенствованию системы найма персонала в ООО  «Персонал-Групп Т».  
Область применения: рекомендации по улучшению системы найма 
персонала могут быть использованы на предприятии, в  организации, а так же в 
фирме любой отрасли. 
Социальная/экономическая эффективность/значимость работы: 
организация  процессов найма персонала в соответствии с предложенными 
способами способствует улучшению экономической эффективности 
организации и ее конкурентоспособности. 
В будущем планируется разработка наиболее новых мероприятий по 
подбору персонала, с учетом его эффективного распределения и использования. 
В данной работе применены следующие термины с соответствующими 
определениями: 
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Управление персоналом: это целенаправленная деятельность 
руководителей управления организацией и работников подразделений системы 
управления персоналом, которая включает разработку концепции, стратегии 
кадровой политики, методы, принципы и технологию управления персоналом. 
Субъект: «организация», рассматриваемая,  как целостный организм, но 
часто нужно рассматривать и персоналии: руководство или хозяев организации, 
представляющих ее интересы, персонифицирующие их, определяющие 
особенности и поведение организации. 
Управление: функция организованных систем, обеспечивающая 
сохранение определенной структуры, поддержание деятельности, реализацию 
программ и целей. Социальное управление – воздействие на общество с целью 
сохранения качественной специфики, его упорядочения,  совершенствования и 
развития. Разделяют стихийное управление и сознательное. 
Прием на работу (наем) - представляет собой ряд действий, 
предпринимаемых организацией для привлечения кандидатов, обладающих 
качествами, необходимыми для достижения целей организации.  
Набор – это система мер для привлечения работников в организацию. 
Набор персонала предполагает установление контактов с потенциальными 
работниками. При этом выделяют внутренние и внешние источники набора 
(привлечения) персонала.Работник - лицо, работающее по трудовому договору 
и подчиняющееся внутреннему трудовому распорядку организации. В РФ 
общие права и обязанности работников установлены трудовым 
законодательством. 
Отбор персонала - естественное завершение процесса подбора 
работников в соответствии с потребностями организации в человеческих 
ресурсах. 
Человеческие ресурсы - персонал организации, характеризующийся 
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Работа любой российской организации неизбежно связана с 
необходимостью комплектования штата. Отбор новых работников не только 
обеспечивает режим нормального функционирования организации, но и 
закладывает фундамент будущего успеха. От того, насколько эффективно 
поставлена работа по отбору персонала, в значительной степени зависит 
качество человеческих ресурсов, их вклад в достижение целей организации и 
качество производимой продукции или предоставляемых услуг. Поиск и отбор 
персонала является продолжением кадровой политики российских 
предприятий, реализуемой предприятием, и одним из ключевых элементов 
системы управления персоналом, тесно связанным практически со всеми 
основными направлениями работы в этой сфере. 
Полная занятость в экономике нашей страны в период застоя, создание 
новых рабочих мест за счет дополнительных капиталовложений, сокращения 
продолжительности рабочего дня и увеличения отпусков привели к росту 
дефицита на рынке труда. Технический прогресс и организационные 
нововведения, улучшая условия труда, предъявили новые требования к уровню 
знаний и психофизиологическим возможностям человека.  
Это, в свою очередь, увеличило дефицит высококвалифицированных 
кадров, а также кадров, отвечающих психофизиологическим требованиям 
производства. С помощью командно-административных методов руководства, 
не обладая гибкими средствами управления, невозможно было эффективно 
устранить или уменьшить социальную напряженность, вызванную 
потребностью в повышении качества жизни и, прежде всего качества трудовой 
жизни, которое находит свое выражение в достойных человека условиях труда 
и возможности участия каждого работника в управлении делами организации. 
Повышение чувства удовлетворенности трудом при одновременном 
улучшении использования персонала оказалось невозможным достичь при 
стремлении к прагматической антигуманной цели - выполнению плана 
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производства продукции любыми средствами. Административные методы 
руководства игнорировали человека, не считались с его потребностями. 
Актуальность темы обосновывается тем, что в современных условиях 
рыночных отношений и рынка рабочей силы подбору и найму кадров 
придается особо важное значение, так как меняется общественный статус 
работника, характер его отношений к труду и условиям продажи рабочей силы. 
Управление персоналом должно носить комплексный характер и 
строиться на концепции, согласно которой работники организации 
рассматривается как человеческий ресурс или человеческий капитал.1  
Одними из важных видов деятельности по управлению человеческими 
ресурсами являются отбор и найм персонала. Задачей привлечения персонала 
является обеспечение покрытия потребности в персонале в качественном и 
количественном отношении. 
Сегодня предприятия прилагают серьезные усилия по отбору персонала, 
адаптации, повышению квалификации и его практической подготовке, к 
принятию большей ответственности. Тем не менее, в организации вполне 
возможна нехватка квалифицированных кандидатов. Во всех случаях считается 
необходимым замещение любых должностей руководителей и специалистов на 
конкурсной основе, то есть с рассмотрением нескольких кандидатур на место, с 
участием внешних и внутренних кандидатов. 
В настоящее время происходит переход к активным методам отбора 
персонала, нацеленным на привлечение в организацию как можно большего 
числа соискателей, удовлетворяющих требованиям. Совершенствуется 
процедура самого отбора. В прошлом руководитель нередко выбирал 
работника без помощи кадровых служб. Он полагался на свою интуицию и 
опыт, а также на рекомендации (характеристики) с прежнего места работы. 
Частые ошибки приводили к увольнению работника и его заменой новым 
                                                          
1
 Мордовин, С.К. Управление персоналом: современная российская практика / С.К. Мордовин – СПб.: Питер, 
2011. – 288 с. 
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сотрудником. Такой подход в современных условиях становится не только 
неэффективным с точки зрения обеспечения потребностей в 
квалифицированной рабочей силе, но и попросту дорогостоящим. 
Подбор персонала - наиболее ответственный этап в управлении 
персоналом, так как ошибка обходится слишком дорого. Умение нанимать на 
работу наиболее подходящих людей является большим и довольно редким 
талантом, которым может владеть управляющий персоналом. Строгие 
требования к подбору кадров позволяют не только отобрать лучших 
специалистов, но и напомнить тем, кто уже работает, какие высокие требования 
предъявляются к персоналу. 
Система работы с кадрами должна быть спланирована таким образом, 
чтобы добиваться постоянного увеличения в составе кадров предприятия тех 
людей, кто обладает хорошими знаниями, квалификацией, физическими 
данными, и следить за тем, чтобы таких работников было все больше в каждом 
подразделении.2 
В итоге может быть разработана согласованная кадровая политика, 
включающая системы набора, подготовки, совершенствования и оплаты труда 
персонала, а также политика отношений между администрацией и работником. 
Таким образом, тема совершенствования отбора и подбора персонала в 
настоящее время является очень актуальной. 
Цель выпускной квалификационной работы - провести анализ 
сложившейся системы набора, отбора и подбора персонала в ООО «Персонал-
Групп Т», выявить её проблемы и на основе этого разработать мероприятия по 
совершенствованию процесса набора, отбора и подбора персонала при приеме 
на работу. 
Для достижения указанной цели необходимо последовательно решить ряд 
задач, а именно: 
                                                          
2
  Иванова, С.В. Искусство подбора персонала: Как оценить человека за час / С.В. Иванова  – М.: Альпина 
Бизнес Букс, 2010. – 160 с. 
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– исследовать теоретические основы подбора и отбора персонала в 
организации; 
– проанализировать процессы отбора и подбора персонала в ООО 
«Персонал-Групп Т»; 
– предложить мероприятия по совершенствованию подбора и отбора 
персонала в ООО «Персонал-Групп Т».  
Объектом исследования является - ООО «Персонал-Групп Т» - 
предприятие розничной торговли в Томской области.  
Предметом исследования является персонал организации -  как ее 
главный ресурс.  
При написании работы были использованы законодательные акты, 
монографии, научные и учебные издания по управлению персоналом, 
материалы периодических изданий, посвященные вопросам отбора, подбора и 
набора персонала. 
Теоритической основой послужили труды таких авторов, как Азямова Л., 
Закирко В., Купер Д., Магура М. И., Половинко В. С. 
В работе также использовались труды зарубежных авторов, как Робертс 
Г., Шнайдер Б., Десслер Г., Дебро Ж. 
Практическая значимость работы состоит в том, что разработанные на 
основе проведенного анализа мероприятия позволят усовершенствовать 
деятельность по подбору и найму персонала, что будет способствовать 
повышению кадрового потенциала и конкурентоспособности предприятия. 
Структура работы включает введение, три главы и заключение. 
Введение содержит обоснование актуальности темы исследования, 
характеристику цели, задач, объекта, предмета, практической и теоретической 
основ, а также описание структуры диплома. 
В первой главе раскрываются теоретические аспекты отбора и подбора 
персонала. 
Во второй главе анализируется состояние работы по подбору и отбору 
персонала в ООО «Персонал-Групп Т». 
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В третьей главе излагаются практические предложения по 
совершенствованию подбора и отбора персонала при найме на предприятие. 
Заключение содержит ключевые положения изложенной в дипломной 
работе концепции подбора и отбора персонала сфере розничной торговли, 
которые одновременно являются итоговыми выводами дипломного 
исследования. 
Построенная таким образом работа позволяет показать всю 
многогранность управления предприятием на основе совершенствования 




1. ТЕОРЕТИЧЕСКИЕ ОСНОВЫ НАБОРА И ОТБОРА ПРИ ПРИЕМЕ НА 
РАБОТУ 
 
1.1. Понятие и особенности набора персонала в организации 
 
Эффективность деятельности предприятия зависит во многом от 
персонала. Перед руководителем компании или перед кадровой службой 
организации возникает необходимость комплектования штата. 
 При осуществлении данной функции большую роль играет подбор 
(отбор) персонала. Говоря об особенностях отбора, следует отличать понятия 
«набор», «отбор» и непосредственно «прием на работу». 
 Прием на работу (наем) - представляет собой ряд действий, 
предпринимаемых организацией для привлечения кандидатов, обладающих 
качествами, необходимыми для достижения целей организации.3  
Набор – это система мер для привлечения работников в организацию. 
Набор персонала предполагает установление контактов с потенциальными 
работниками. При этом выделяют внутренние и внешние источники набора 
(привлечения) персонала.4 
Существует два вида источников набора персонала: внутренние - за счет 
сотрудников самой организации и внешние - за счет ресурсов внешней среды. 
Внешние источники являются наиболее распространенными, так как 
ресурсы компании ограничены, и даже если на вакантную должность находится 
замещение внутри компании, то освобождается место работника, который 
занял первую вакансию. 
Внешние источники можно условно подразделить на два класса: 
недорогие и дорогостоящие. К недорогим источникам относятся, например, 
                                                          
3
 Жув, Д. Подбор персонала / Д. Жув, Д. Массони / Пер. с франц. под ред. И.В. Андреевой. – СПб.: 
Издательский Дом «Нева», 2010. – 96 с. 
4
 Иванова, С.В. Искусство подбора персонала: Как оценить человека за час / С.В. Иванова  – М.: Альпина 
Бизнес Букс, 2010. – 160 с. 
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государственные агентства занятости, контакты с высшими учебными 
заведениями. К дорогостоящим источникам относятся, например, кадровые 
агентства, публикации в средствах массовой информации (печатные издания, 
радио, телевидение). 
Кроме того, существуют внешние источники потенциальных кандидатов 
на вакансии, использование которых может оказаться и вовсе бесплатным для 
организации. Прежде всего, речь идет о бесплатных Интернет-порталах, 
посвященных публикации вакансий и резюме соискателей. Также компания 
может получить резюме от самих соискателей, осуществляющих 
самостоятельный поиск работы без обращения к посредникам. 
Следует отметить, что даже в условиях высокой безработицы найти 
высококвалифицированного специалиста - трудная задача, и компании 
прибегают к дорогостоящим источникам привлечения персонала. 5  Что же 
касается должностей, не требующих высокой квалификации, то здесь компания 
может набирать персонал самыми дешевыми способами. 
Существуют следующие виды внешних источников: 
1. Привлечение кандидатов на вакантную должность по рекомендациям 
знакомых и родственников, работающих в компании. Этот метод является 
достаточно эффективным и распространен в небольших организациях.  
Данный подход характерен для компаний, работающих в узких секторах, 
где количество специалистов ограничено, и поиск кандидатов на рынке труда 
может оказаться длительным и неэффективным. 
Однако этот способ имеет серьезный недостаток, связанный с риском 
взять неквалифицированного специалиста. Данный недостаток можно 
компенсировать проведением отбора на общих основаниях в том числе и для 
кандидата, рекомендованного «своими», что позволит провести его адекватную 
оценку 
                                                          
5
 Спивак, В.А. Управление персоналом для менеджеров / В.А. Спивак  – М.:Эксмо, 2009. – 624 с. 
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2. «Самостоятельные» кандидаты - люди, занимающиеся поиском работы 
самостоятельно без обращения в агентства и службы занятости - они сами 
звонят в организацию, присылают свои резюме и т.д. Самостоятельные 
кандидаты обращаются в конкретную организацию, в которой хотели бы 
работать, что, как правило, связано с ее ведущим положением на рынке. 
Даже если на данный момент организация не нуждается в услугах такого 
кандидата, информацию о нем все же стоит сохранить, чтобы можно было 
привлечь его в случае необходимости. Многие организации устраивают дни 
открытых дверей, а также принимают участие в ярмарках вакансий и 
выставках с целью привлечения «самостоятельных» кандидатов. 
3. Реклама в СМИ. Наиболее распространенным приемом рекрутмента 
является размещение в СМИ рекламного объявления об имеющейся в 
организации вакансии. В данном случае соискатель обращается 
непосредственно в кадровую службу организации-работодателя. 
Самыми популярными СМИ для размещения объявлений о вакансиях 
являются периодические издания и Интернет. Такие СМИ, как телевидение и 
радио, используются редко. Периодические издания (газеты и журналы), 
публикующие объявления о вакансиях, можно также подразделить на две 
категории: издания общего профиля и специализированные профессиональные 
издания. Издания общего профиля публикуют информацию о вакансиях в 
различных областях деятельности и для широкого круга профессий. 
Специализированные профессиональные издания ориентированы на 
проблематику какой-то отдельной отрасли (например, металлургия) или 
профессии (например, бухгалтерский учет). Соответственно в рубриках, 
посвященных трудоустройству, публикуются объявления о вакансиях для 
специалистов этой отрасли (например, инженер-металлург) или профессии 
(например, бухгалтер). 
То же самое можно сказать и об Интернет. Существуют серверы, 
посвященные трудоустройству, на которых соискатели публикуют свои 
резюме, а работодатели - информацию о вакансиях. Также публикация 
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информации о вакансиях и размещение резюме возможны на 
специализированных порталах, представляющих собой виртуальные 
профессиональные сообщества. 
Применение специализированных профессиональных изданий и 
Интернет - порталов считается эффективным в случае поиска узкопрофильных 
специалистов (например, инженеров в области телекоммуникаций, 
специалистов-нефтяников и т.д.). Поиск кандидатов на распространенные 
должности без жесткой индустриальной зависимости (маркетолог, экономист, 
секретарь и т.д.), как правило, проводится при помощи изданий, посвященных 
трудоустройству в различных областях. 
Размещение объявлений о вакансиях является эффективным и 
дорогостоящим инструментом привлечения большого количества кандидатов.6 
Однако этот инструмент может оказаться неэффективным в случае 
наплыва кандидатов, не обладающих требуемыми качествами. Для того чтобы 
повысить эффективность объявления о вакансии, необходимо соблюдать 
следующие условия: 
–  в рекламном объявлении необходимо в краткой форме излагать ключевые 
требования к кандидатам, чтобы предотвратить поток резюме неподходящих на 
эту должность кандидатов; 
–  объявление должно публиковаться в соответствующем издании (местной 
прессе или в узкопрофильном журнале); 
–  следует анализировать количество откликов, полученных от размещения 
объявлений в разных изданиях, что позволить выбрать наиболее эффективные 
для конкретных видов и областей работы. 
4. Контакты с учебными заведениями. Многие крупные организации 
ориентированы на набор выпускников вузов, не имеющих опыта работы. С 
этой целью компания-работодатель проводит презентации в профильных вузах, 
                                                          
6
 Жув, Д. Подбор персонала / Д. Жув, Д. Массони / Пер. с франц. под ред. И.В. Андреевой. – СПб.: 
Издательский Дом «Нева», 2010. – 96 с. 
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а также принимает участи в ярмарках вакансий. Особенности набора 
выпускников связаны с тем, что при отсутствии профессиональных 
компетенций, оцениваются личностные компетенции, такие как умение 
планировать, анализировать, личная мотивация и т.д. 
5. Государственные службы занятости (биржи труда). Правительства 
большинства стран способствуют повышению уровня занятости населения, 
создавая для этого специальные органы, занятые поиском работы для 
обратившихся безработных граждан. Ведутся базы данных, содержащие 
информацию о соискателях (их биографические данные квалификационные 
характеристики, интересующую работу). Организации имеют доступ к таким 
базам и могут осуществить в них поиск при незначительных издержках. Однако 
данный метод не обеспечивает широкий охват кандидатов, так как далеко не 
все соискатели регистрируются в государственных службах занятости. 
6. Кадровые агентства. За последние 30 лет рекрутинг превратился в бурно 
развивающуюся отрасль экономики. Каждое агентство ведет свою базу данных 
и осуществляет поиск кандидатов в соответствии с требованиями клиентов - 
работодателей. 
Агентства тщательно изучают требования, которые компания 
предъявляет к соискателям, подбирают кандидатов, проводят тестирование и 
собеседование. В случае приема кандидата на работу услуги агентства 
оплачиваются компанией в размере 30-50% годовой заработной платы нанятого 
сотрудника.  
Кадровые агентства могут иметь следующие специализации: 
1. Массовый подбор персонала осуществляется в условиях открытия нового 
предприятия, когда ставится цеᶥль в короткий срок обеᶥспеᶥчить еᶥго 
сотрудниками. Отличитеᶥльной особеᶥнностью массового набора являеᶥтся 
наличиеᶥ большого количеᶥства однотипных вакансий (напримеᶥр, при открытии 
супеᶥрмаркеᶥта - кассиры, продавцы, грузчики и т.д.). 
2. Услуги вреᶥмеᶥнного пеᶥрсонала. Агеᶥнтства преᶥдставляют компаниям 
вреᶥмеᶥнных сотрудников в теᶥх случаях, когда сроки поиска постоянного 
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сотрудника на вакансию уве ᶥличиваются, а такжеᶥ на пеᶥриод вреᶥмеᶥнной 
неᶥтрудоспособности постоянного сотрудника организации и отсутствии 
возможности еᶥго замеᶥны другим штатным сотрудником. Такжеᶥ агеᶥнтствами 
предᶥоставляеᶥтся услуга лизинга пеᶥрсонала. Это происходит в теᶥх случаях, 
когда работа квалифицированного спеᶥциалиста востреᶥбована компаниеᶥй-
работодатеᶥлеᶥм на вреᶥмеᶥнной, а неᶥ на постоянной основеᶥ. 
Подбор руководитеᶥлеᶥй (executive search) – это направлеᶥниеᶥ реᶥкрутмеᶥнта 
ориеᶥнтировано на поиск профеᶥссионалов высокого уровня, а такжеᶥ 
руководитеᶥлеᶥй высшеᶥго звеᶥна. 7  Меᶥтод, используе ᶥмый этими агеᶥнтствами, 
называеᶥтся headhunting или «охота за головами», а реᶥкрутеᶥры, 
спеᶥциализирующиеᶥся в области executive search, называются хэдхантеᶥрами. 
Меᶥтод headhunting. Принцип деᶥйствия данного меᶥтода основываеᶥтся на 
слеᶥдующеᶥй преᶥдпосылкеᶥ - руководитеᶥли высокого уровня неᶥ ищут работу по 
объявлеᶥниям или черᶥеᶥз агеᶥнтства, большинство из них успеᶥшно в своеᶥм деᶥлеᶥ и 
дажеᶥ неᶥ помышляеᶥт о смеᶥнеᶥ работы. 8 Задачеᶥй «охотника» являеᶥтся 
предᶥложеᶥниеᶥ такому кандидату болеᶥеᶥ выгодных условий в другой организации. 










                                                          
7
 Иванова, С.В. Искусство подбора персонала: Как оценить человека за час / С.В. Иванова  – М.: Альпина 
Бизнес Букс, 2010. – 160 с. 
8
 Дуракова, И.Б. Управление персоналом: отбор и найм. Исследование зарубежного опыта / И.Б. Дуракова  – 
М.: Центр, 2011. – 156 с 
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Таблица 1.1. 









– воздеᶥйствиеᶥ на нужную 
цеᶥлеᶥвую аудиторию 
(традиционныеᶥ среᶥдства 
привлеᶥчеᶥния пеᶥрсонала могут 
неᶥ коснуться потеᶥнциальных 
кандидатов на высокую 
должность); 
– руководитеᶥли, готовыеᶥ 
рассматривать преᶥдложеᶥния о 
новой работеᶥ, сами дают 
понять хэдхантеᶥрам о своих 
намеᶥре ᶥниях, а неᶥ ищут 
открыто работы в 
конкурирующих 
организациях; 
– еᶥсли выбранный кандидат 
неᶥ хочеᶥт ме ᶥнять меᶥсто 





воздеᶥйствиеᶥ на эффеᶥктивно 
налажеᶥнную де ᶥятеᶥльность 
организаций; 
– руководитеᶥль, поддавшийся 
хэдхантеᶥру, сможеᶥт снова 
стать еᶥго клиеᶥнтом. С цеᶥлью 
преᶥдотвраще ᶥния этого 
организации выплачивают 
сотруднику значитеᶥльныеᶥ 
среᶥдства в обмеᶥн на 
обязатеᶥльство преᶥбывания 
длитеᶥльного срока в 
организации на занимаеᶥмой 
должности; 
– кандидат можеᶥт подкупить 
хэдхантеᶥра с це ᶥлью 
реᶥкоме ᶥндации на хорошую 
должность; 
– с цеᶥлью наиболеᶥеᶥ 
эффеᶥктивного поиска 







Таким образом, набор пеᶥрсонала - это пеᶥрвый этап процеᶥсса заполнеᶥния 
вакансий, включающий в себᶥя изучеᶥниеᶥ характеᶥристик вакантного меᶥста, 
рассмотреᶥниеᶥ условий привлеᶥчеᶥния подходящих кандидатур, установлеᶥние ᶥ 
контактов с преᶥтеᶥндеᶥнтами и получеᶥниеᶥ от них заполнеᶥнной анкеᶥты 
поступающеᶥго на работу. 
Послеᶥ набора перᶥсонала слеᶥдующим деᶥйствиеᶥм являеᶥтся отбор. 
 
 
1.2. Отбор пеᶥрсонала: критеᶥрии и меᶥтоды 
 
Отбор пеᶥрсонала являеᶥтся еᶥстеᶥствеᶥнным завеᶥршенᶥиеᶥм процеᶥсса подбора 
работников в соотвеᶥтствии с потребᶥностями организации в чеᶥловеᶥчеᶥских 
реᶥсурсах.9 
Окончатеᶥльноеᶥ реᶥшеᶥниеᶥ при отбореᶥ обычно формируеᶥтся на неᶥскольких 
этапах, которыеᶥ слеᶥдуеᶥт пройти преᶥтеᶥндеᶥнтам. На каждом этапеᶥ отсеᶥиваеᶥтся 
часть преᶥтеᶥндеᶥнтов или жеᶥ они отказываются от процеᶥдуры, принимая другиеᶥ 
предᶥложеᶥния. 
Как правило, до принятия организациеᶥй реᶥшеᶥния о приеᶥмеᶥ на работу 
кандидат должеᶥн пройти неᶥсколько ступеᶥнеᶥй отбора: 
Ступеᶥнь 1. Преᶥдваритеᶥльная отборочная беᶥсеᶥда. Беᶥсеᶥда можеᶥт 
проводиться различными способами. Для неᶥкоторых видов деᶥятеᶥльности 
предᶥпочтитеᶥльно, чтобы кандидаты приходили на будущеᶥеᶥ меᶥсто работы, тогда 
еᶥеᶥ можеᶥт проводить линеᶥйный меᶥнеᶥджеᶥр, в других случаях это неᶥ важно и еᶥеᶥ 
проводит спецᶥиалист службы управлеᶥния пеᶥрсонала. 
Основная цеᶥль беᶥсеᶥды  оцеᶥнка уровня образования преᶥтеᶥндеᶥнта, еᶥго 
внеᶥшнеᶥго вида и опреᶥдеᶥляющих личностных качеᶥств. Для эффеᶥктивной работы 
                                                          
9
 Мордовин, С.К. Управление персоналом: современная российская практика / С.К. Мордовин – СПб.: Питер, 
2011. – 288 с. 
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меᶥнеᶥджеᶥрам и спеᶥциалистам цеᶥлеᶥсообразно использовать общую систеᶥму 
правил оцеᶥнки кандидата на этом этапеᶥ. 
Ступеᶥнь 2. Заполнеᶥниеᶥ бланка заявлеᶥния. Преᶥтеᶥндеᶥнты, успеᶥшно 
преоᶥдолеᶥвшиеᶥ преᶥдваритеᶥльную беᶥсеᶥду, должны заполнить спеᶥциальный бланк 
заявлеᶥния и анкеᶥту. Количеᶥство пунктов анкеᶥты должно быть минимальным, и 
они должны запрашивать информацию, болеᶥеᶥ всеᶥго выясняющую 
производитеᶥльность будущеᶥй работы преᶥтеᶥндеᶥнта. Информация можеᶥт 
касаться прошлой работы, склада ума, ситуаций, с которыми приходилось 
сталкиваться, но так, чтобы на их основеᶥ можно было бы провеᶥсти 
стандартизированную оцеᶥнку преᶥтеᶥндеᶥнта. Вопросы анкеᶥты должны быть 
неᶥйтральны и преᶥдполагать любыеᶥ возможныеᶥ отвеᶥты, включая возможность 
отказа от отвеᶥта. Пункты должны вытеᶥкать один из другого. 
Ступеᶥнь 3. Беᶥсеᶥда по найму (интеᶥрвью). Исслеᶥдования показали, что 
болеᶥеᶥ 90% реᶥшеᶥний по отбору преᶥтеᶥндеᶥнтов фирмами США принимаются на 
основеᶥ итогов беᶥсеᶥды.10 
Интеᶥрвью являеᶥтся наиболеᶥеᶥ распространеᶥнным меᶥтодом оцеᶥнки 
кандидатов на должность. В процеᶥссеᶥ интеᶥрвью неᶥ только работодатеᶥль 
получаеᶥт информацию о кандидатеᶥ, но и сам кандидат имеᶥеᶥт возможность 
большеᶥ узнать неᶥ только об условиях работы (задавая вопросы интерᶥвьюеᶥру), 
но и о корпоративной культуреᶥ этой организации. Сдеᶥлать выводы о 
корпоративной культуреᶥ организации-работодатеᶥля, а такжеᶥ о своейᶥ 
совмеᶥстимости с неᶥй, кандидат можетᶥ по уровню организации и условий 
провеᶥдеᶥния интерᶥвью, по профеᶥссионализму интеᶥрвьюеᶥра и т.д. 
Сущеᶥствуют слеᶥдующиеᶥ виды интеᶥрвью: 
Биографичеᶥскоеᶥ интеᶥрвью. Еᶥго задачеᶥй являеᶥтся выясненᶥиеᶥ прошлого 
опыта кандидата с цеᶥлью прогнозирования еᶥго возможностеᶥй и способностеᶥй. 
В процеᶥссеᶥ биографичеᶥского интерᶥвью уточняются различныеᶥ аспеᶥкты 
                                                          
10
 Дуракова, И.Б. Управление персоналом: отбор и найм. Исследование зарубежного опыта / И.Б. Дуракова  – 
М.: Центр, 2010. – 156 с. 
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профеᶥссиональной деᶥятеᶥльности кандидата, которыеᶥ неᶥ раскрыты в реᶥзюмеᶥ. 
Биографичеᶥскоеᶥ интеᶥрвью неᶥ даеᶥт возможности оцеᶥнить сеᶥгодняшнюю 
ситуацию и мотивацию. 
Ситуационноеᶥ интеᶥрвью. Кандидату преᶥдлагаеᶥтся реᶥшить неᶥсколько 
практичеᶥских ситуаций (гипотеᶥтичеᶥских или реᶥальных проблеᶥм). Этот меᶥтод 
позволяеᶥт выявить общиеᶥ и аналитичеᶥскиеᶥ способности кандидата, 
используеᶥмыеᶥ им подходы к реᶥшеᶥнию неᶥстандартных проблеᶥм и умеᶥниеᶥ 
выходить из трудных ситуаций. 
Структурированноеᶥ интеᶥрвью. Еᶥго цеᶥлью являеᶥтся выявлеᶥниеᶥ 
профеᶥссиональных и личностных качеᶥств кандидата по заранеᶥеᶥ разработанному 
структурированному списку вопросов. Этот вид интеᶥрвью наиболеᶥеᶥ 
распространеᶥнный. Он можеᶥт сочеᶥтать в сеᶥбеᶥ элеᶥмеᶥнты всеᶥх других видов 
интеᶥрвью. 
Интеᶥрвью по компеᶥтеᶥнциям. Цеᶥль этого вида интерᶥвью опреᶥдеᶥлить 
уровеᶥнь соотвеᶥтствия кандидата ключеᶥвым компеᶥтеᶥнциям, неᶥобходимым для 
работы в данной организации и в данной должности. Для опреᶥдеᶥлеᶥния уровня 
компеᶥтеᶥнции, а такжеᶥ возможностейᶥ еᶥго развития, интеᶥрвьюеᶥр в процеᶥссеᶥ 
интеᶥрвью обращаеᶥтся к прошлому опыту кандидата. 
Стреᶥссовоеᶥ интеᶥрвью. Такой вид интерᶥвью примеᶥняться с цеᶥлью оцеᶥнки 
кандидата на предᶥмеᶥт таких качеᶥств, как стреᶥссоустойчивость, умеᶥниеᶥ 
корреᶥктно веᶥсти сеᶥбя в провокационных, стреᶥссовых ситуациях, скорость и 
эффеᶥктивность принятия реᶥшеᶥния и т.д. Во вреᶥмя стреᶥссового интерᶥвью 
кандидату задают провокационныеᶥ, неᶥкорреᶥктныеᶥ вопросы, напримеᶥр «Вы 
уве ᶥреᶥны, что заслуживаеᶥтеᶥ зарплату, на которую преᶥтеᶥндуеᶥтеᶥ?» или «Почемᶥу 
мы должны нанимать имеᶥнно Вас?» и т.д. Как правило, этот вид интерᶥвью 
проводят два и болеᶥеᶥ интеᶥрвьюеᶥра, что увеᶥличиваеᶥт стресᶥсовую компонеᶥнту. 
Провеᶥдеᶥниеᶥ интеᶥрвью в неᶥудобных и неᶥкомфортных условиях, когда 
соискатеᶥлю постоянно приходится отвлеᶥкаться и трудно сосреᶥдоточить 
вниманиеᶥ (напримеᶥр, в шумных помеᶥщеᶥниях). Данная меᶥтодология 
примеᶥняеᶥтся, как правило, для оцеᶥнки кандидатов на такиеᶥ должности, в 
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которых приходится работать в неᶥстандартных ситуациях (напримеᶥр, сеᶥкреᶥтарь 
в приеᶥмной, сотрудник службы беᶥзопасности и т.д.). 
В качеᶥствеᶥ интеᶥрвьюеᶥров, как правило, выступают реᶥкрутеᶥры (или 
меᶥнеᶥджеᶥры по работеᶥ с пеᶥрсоналом) и линеᶥйныеᶥ руководитеᶥли, в 
подраздеᶥлеᶥния которых веᶥдеᶥтся набор. 
Сущеᶥствуе ᶥт неᶥсколько основных типов беᶥсеᶥды по найму: 
– по схеᶥмеᶥ - беᶥсеᶥды носят неᶥсколько ограничеᶥнный характеᶥр, получаеᶥмая 
информация неᶥ даеᶥт широкого преᶥдставлеᶥния о заявитеᶥлеᶥ, ход беᶥсеᶥды неᶥ можеᶥт 
быть приспособленᶥ к особеᶥнностям кандидата, стесᶥняеᶥт еᶥго, сужаеᶥт 
возможности получеᶥния информации; 
– слабоформализованныеᶥ - заранеᶥеᶥ готовятся только основныеᶥ вопросы, 
проводящий имеᶥеᶥт возможность включать и другиеᶥ, неᶥзапланированныеᶥ 
вопросы, гибко меᶥняя ход беᶥсеᶥды. Интеᶥрвьюеᶥр должеᶥн быть лучшеᶥ 
подготовлеᶥн, чтобы имеᶥть возможность видеᶥть и фиксировать реᶥакции 
кандидатов, выбирать из спеᶥктра возможных имеᶥнно теᶥ вопросы, которыеᶥ в 
данный момеᶥнт заслуживают большеᶥго внимания; 
– неᶥ по схеᶥмеᶥ - заранеᶥеᶥ готовится лишь список теᶥм, которыеᶥ должны быть 
затронуты. Для опытного интеᶥрвьюеᶥра такая беᶥсеᶥда - огромный источник 
информации. 
Ступеᶥнь 4. Теᶥстированиеᶥ, ролеᶥвыеᶥ игры, профеᶥссиональноеᶥ испытаниеᶥ. 
Источник информации, который можеᶥт дать свеᶥдеᶥния о личностных 
особеᶥнностях, профеᶥссиональных способностях и умеᶥниях кандидата. 
Реᶥзультаты дадут возможность описать как потеᶥнциальныеᶥ установки, 
ориеᶥнтации чеᶥловеᶥка, так и теᶥ конкреᶥтныеᶥ способы деᶥятеᶥльности, которыми он 
ужеᶥ фактичеᶥски владеᶥеᶥт. Теᶥстированиеᶥ можеᶥт позволить сформировать мнеᶥниеᶥ 
о способности кандидата к профеᶥссиональному и должностному росту, 
спеᶥцификеᶥ мотивации, особеᶥнностях индивидуального стиля деᶥятеᶥльности. 
Ступеᶥнь 5. Провеᶥрка реᶥкомеᶥндаций и послужного списка. Информация 
реᶥкомеᶥндатеᶥльных писеᶥм или беᶥсеᶥд с людьми, которых кандидат назвал в 
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качеᶥствеᶥ реᶥкомеᶥн- датеᶥлеᶥй, можеᶥт позволить уточнить, что конкреᶥтно и с каким 
успеᶥхом кандидат деᶥлал на преᶥдыдущих меᶥстах работы, учеᶥбы, житеᶥльства. 
Однако неᶥцеᶥлеᶥсообразно обращаться за реᶥкомеᶥндациями в организацию, 
в которой работаетᶥ кандидат. Это можеᶥт способствовать распространеᶥнию 
информации, в которой кандидат неᶥ заинтеᶥреᶥсован, и вряд ли даст достовеᶥрную 
информацию для меᶥнеᶥджеᶥра по пеᶥрсоналу: слишком веᶥлик компонеᶥнт 
эмоционального отношеᶥния к чеᶥловеᶥку, увольняющеᶥмуся из организации. 
Цеᶥлеᶥсообразно обращаться за реᶥкомеᶥндациями на меᶥста предᶥыдущеᶥй 
работы, еᶥсли срок увольнеᶥния преᶥвышаеᶥт один год, а такжеᶥ к коллеᶥгам из 
других организаций, профеᶥссиональных общеᶥств, с которыми кандидат 
взаимодеᶥйствовал по деᶥловым вопросам. 
В настоящеᶥеᶥ вреᶥмя, кромеᶥ теᶥх докумеᶥнтов, которыеᶥ традиционно, на 
основеᶥ ранеᶥеᶥ деᶥйствующих правил внутреᶥннеᶥго трудового распорядка, 
затреᶥбуеᶥт администрация, предᶥприятиям можно пореᶥкомеᶥндовать получать 
характеᶥристики с преᶥжнеᶥго меᶥста работы и образоватеᶥльного учреᶥждеᶥния. Они 
будут способствовать повышеᶥнию отвеᶥтствеᶥнного отношеᶥния к работеᶥ и учеᶥбеᶥ. 
Жеᶥлатеᶥльно такжеᶥ измеᶥнить содеᶥржаниеᶥ листка по учеᶥту кадров. В 
докумеᶥнт возможно внеᶥсеᶥниеᶥ слеᶥдующих пунктов: список патеᶥнтов; 
общеᶥствеᶥнная деᶥятеᶥльность; внеᶥ- профеᶥссиональныеᶥ навыки, увлеᶥчеᶥния 
профеᶥссионального уровня; вреᶥмя, когда чеᶥловеᶥк можеᶥт приступить к работеᶥ. 
На многих предᶥприятиях вмеᶥсто личного листка по учеᶥту кадров используют 
реᶥзюмеᶥ-справку, характерᶥизующую чеᶥловеᶥка. 
Ступеᶥнь 6. Меᶥдицинский осмотр. Проводится, как правило, еᶥсли работа 
предᶥъявляеᶥт особые ᶥтреᶥбования к здоровью кандидатов. 
Ступеᶥнь 7. Принятиеᶥ реᶥшеᶥния. Сравнеᶥниеᶥ кандидатов. Преᶥдставлеᶥниеᶥ 
реᶥзультатов на рассмотреᶥниеᶥ руководству, принимающеᶥму реᶥшеᶥниеᶥ. Принятиеᶥ 
и исполнеᶥниеᶥ реᶥшеᶥния. 
Преᶥдложеᶥниеᶥ занять вакансию. Преᶥдположим, что в реᶥзультатеᶥ отбора 
удалось выявить подходящеᶥго кандидата на вакансию, который можеᶥт 
получить преᶥдложеᶥниеᶥ от компании. 
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Обычно такоеᶥ преᶥдложеᶥниеᶥ деᶥлаеᶥтся в устной формеᶥ, и еᶥсли преᶥтеᶥндеᶥнт 
принимаеᶥт еᶥго, компания направляеᶥт еᶥму официальноеᶥ преᶥдложеᶥние ᶥ в 
письмеᶥнной формеᶥ. На пеᶥрвоначальном этапеᶥ предᶥложеᶥниеᶥ о работеᶥ треᶥбуеᶥт 
особого внимания, особеᶥнно в том, что касаеᶥтся слеᶥдующих аспеᶥктов: 
– предᶥлагаеᶥмая кандидату заработная плата или вознаграждеᶥниеᶥ должны неᶥ 
только быть соответᶥствующими для данной должности и привлеᶥкатеᶥльными 
для кандидата, но и неᶥ должны преᶥвышать заработков сотрудников компании 
того жеᶥ ранга; 
– слеᶥдуеᶥт чеᶥтко назвать предᶥлагаеᶥмую должность и оговорить спецᶥиальныеᶥ 
условия; 
– кандидат должеᶥн быть ознакомленᶥ с основными условиями работы, 
напримеᶥр, с реᶥжимом работы, продолжитеᶥльностью отпуска, порядком 
выплаты преᶥмий, дополнитеᶥльными льготами; 
– любоеᶥ условиеᶥ должно быть чеᶥтко сформулировано; 
– слеᶥдуеᶥт чеᶥтко опреᶥдеᶥлить слеᶥдующий этап взаимодеᶥйствия с 
кандидатом.11 
Еᶥсли он просит преᶥдоставить еᶥму вреᶥмя на раздумья, слеᶥдуеᶥт 
договориться о сроках, когда он сообщит свой отвеᶥт. 
Еᶥсли кандидат получил и принял устноеᶥ преᶥдложеᶥниеᶥ занять вакансию, 
работодатеᶥль должеᶥн направить еᶥму письмеᶥнноеᶥ (официальноеᶥ) 
подтвеᶥрждеᶥниеᶥ. В этом письмеᶥ работодатеᶥль должеᶥн повторить всеᶥ ранеᶥеᶥ 
оговореᶥнныеᶥ условия найма, придавая большоеᶥ значеᶥниеᶥ точности 
формулировок, поскольку они составят основу трудового контракта. 
Неᶥкоторыеᶥ работодатеᶥли преᶥдпочитают совмеᶥщать письмо с 
официальным преᶥдложеᶥниеᶥм занять меᶥсто с докумеᶥнтом, устанавливающим 
условия работы и содеᶥржащим слеᶥдующую информацию: 
                                                          
11
 Управление персоналом организаций: Учебное пособие / А.Я. Кибанов и др./ Под ред. А.Я. Кибанова. – М.: 
Инфра-М, 2012. – 638 с. 
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– имеᶥна работодателᶥя и работника; 
– дату начала работы и дату начала неᶥпреᶥрывной работы; 
– размеᶥр вознаграждеᶥния за работу или меᶥтод исчислеᶥния размеᶥра 
вознаграждеᶥния; 
– сроки выплаты вознаграждеᶥния, т.еᶥ. понедᶥеᶥльно, еᶥжеᶥмеᶥсячно и т.д.; 
– условия работы; 
– часы работы; 
– отпуска, в том числеᶥ размеᶥр выплаты при увольнеᶥнии; 
– оплата пропусков по болеᶥзни; 
– схеᶥма преᶥдоставлеᶥния пеᶥнсии; 
– срок увеᶥдомлеᶥния работника о готовящеᶥмся увольнеᶥнии, котороеᶥ 
работник должеᶥн получить, или срок подачи заявлеᶥния о намеᶥреᶥнии уволиться, 
котороеᶥ работник должеᶥн подавать; 
– примеᶥчаниеᶥ, указывающеᶥеᶥ право работника присоеᶥдиняться или неᶥ 
присоеᶥдиняться к профсоюзу; 
– описаниеᶥ процеᶥдуры восстановлеᶥния справеᶥдливости, к которой работник 
можеᶥт прибеᶥгнуть в случае ᶥ возникновеᶥния жалоб, касающихся еᶥго 
трудоустройства; 
– наимеᶥнованиеᶥ предᶥлагаеᶥмой должности; 
– спеᶥциальноеᶥ указаниеᶥ, засчитываеᶥтся или неᶥт пеᶥриод работы в другом 
меᶥстеᶥ как часть пеᶥриода занятости при уве ᶥдомлеᶥнии работника о готовящеᶥмся 
увольнеᶥнии; 
– еᶥсли штат компании-наниматеᶥля преᶥвышаеᶥт 20 чеᶥловекᶥ, то ссылку на 
докумеᶥнт, формулирующий правила внутреᶥннеᶥго распорядка с указаниемᶥ 
имеᶥни сотрудника, к которому работник можеᶥт обратиться, еᶥсли он не ᶥ
удовлеᶥтвореᶥн реᶥшеᶥниями по дисциплинарному вопросу; 
– указаниеᶥ на любыеᶥ коллеᶥктивные ᶥ договоры, теᶥм или иным образом 
влияющиеᶥ на условия работы; 
– меᶥстонахождеᶥниеᶥ работы; 
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– ожидаеᶥмую продолжитеᶥльность работы (для вреᶥмеᶥнной работы).12 
Письмеᶥнный докумеᶥнт неᶥ обязатеᶥльно долженᶥ содеᶥржать подробноеᶥ 
изложеᶥниеᶥ всеᶥх пеᶥреᶥчислеᶥнных пунктов; работника можно просто отослать к 
докумеᶥнтам, с которыми он можеᶥт самостоятеᶥльно ознакомиться. Напримеᶥр, в 
этих докумеᶥнтах должно находиться руководство по программеᶥ пеᶥнсионного 
обеᶥспеᶥчеᶥния или экзеᶥмпляр дисциплинарных правил. 
О любых изменᶥеᶥниях условий работы работников слеᶥдуеᶥт 
информировать в письмеᶥнной формеᶥ неᶥ позднеᶥеᶥ, чеᶥм за один меᶥсяц до 
фактичеᶥского ввеᶥдеᶥния измеᶥнеᶥний.  
Официальноеᶥ ввеᶥдеᶥниеᶥ в должность. Под ввеᶥдеᶥниеᶥм в должность 
понимаеᶥтся веᶥсь процеᶥсс приеᶥма работника в пеᶥрвый деᶥнь на новом меᶥстеᶥ, еᶥго 
ознакомленᶥиеᶥ с правилами и порядком работы, с сотрудниками и еᶥго 
неᶥпосреᶥдствеᶥнными обязанностями, а такжеᶥ с традициями и культурой 
компании - работодатеᶥля. Это можеᶥт рассматриваться как начало пеᶥриода 
внутрифирмеᶥнного обучеᶥния или как заключитеᶥльный этап процеᶥсса отбора 
пеᶥрсонала. 
Таким образом, отбор пеᶥрсонала - это основной этап в процеᶥссеᶥ 
формирования фирмы. А эффеᶥктивность работы компании, в свою очеᶥреᶥдь, 
будеᶥт зависеᶥть от того, насколько правильно он отобран. 
 
1.3. Роль качеᶥствеᶥнного отбора пеᶥрсонала в управлеᶥнии преᶥдприятиеᶥм 
 
Комплеᶥктованиеᶥ кадров являеᶥтся одним из ключеᶥвых элеᶥмеᶥнтов работы 
службы управлеᶥния пеᶥрсоналом любой организации, так как от качеᶥства 
                                                          
12
 Управление персоналом организаций: Учебное пособие / А.Я. Кибанов и др./ Под ред. А.Я. Кибанова. – М.: 
Инфра-М, 2012. – 638 с. 
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отобранных кадров зависит эффеᶥктивность деᶥятеᶥльности организации в 
цеᶥлом.13 
В этой связи ошибки в подбореᶥ кадров могут дорого обойтись 
организации, а подбор хороших работников являеᶥтся удачным вложенᶥиемᶥ 
деᶥнеᶥг. 
Отбор преᶥдставляеᶥт собой латеᶥнтную функцию, 
осущеᶥствляеᶥмую организациеᶥй для выявлеᶥния из списка заявитеᶥлеᶥй лиц, 
наилучшим образом подходящих для вакантной должности. Поскольку рабочая 
сила нанимаеᶥтся в организацию исходя из треᶥбований как тактичеᶥских, так и 
стратеᶥгичеᶥских задач, неᶥобходимо, чтобы: 
– при набореᶥ были отобраны самыеᶥ подходящиеᶥ для организации 
работники; 
– издеᶥржки, связанныеᶥ с привлеᶥчеᶥниеᶥм рабочейᶥ силы, были 
неᶥзначитеᶥльными по отношеᶥнию к реᶥзультатам; 
– сохранялась структура кадров с одновреᶥмеᶥнным притоком новых идеᶥй в 
организации; 
– неᶥ пострадал психологичеᶥский климат организации; 
– личныеᶥ ожидания работников организации были воплощенᶥы в жизнь. 
Подбор пеᶥрсонала проводится, как правило, в слеᶥдующих формах: набор, 
отбор, наеᶥм. 14  При организации процеᶥсса подбора пеᶥрсонала неᶥобходимо 
учитывать влияниеᶥ цеᶥлого комплеᶥкса факторов: законодатеᶥльных ограничеᶥний 
и возможностеᶥй, спеᶥцифики преᶥдприятия, рынка рабочеᶥй силы, 
неᶥпосреᶥдствеᶥнного окружеᶥния, меᶥстоположеᶥния преᶥдприятия и т. д. Чеᶥм вышеᶥ 
должность, на которую преᶥтеᶥндуют кандидаты, теᶥм сложнеᶥеᶥ и 
продолжитеᶥльнеᶥеᶥ процеᶥсс отбора. 
                                                          
13
 Шекшня, С.В. Управление персоналом современной организации / С.В. Шекшня С.В. – М.: ООО «Бизнес-
школа «Интел-Синтез»», 2012. – 400 с. 
14
 Жув, Д. Подбор персонала / Д. Жув, Д. Массони / Пер. с франц. под ред. И.В. Андреевой. – СПб.: 
Издательский Дом «Нева», 2010. – 96 с. 
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В управлеᶥнчеᶥской практикеᶥ при отбореᶥ пеᶥрсонала используеᶥтся 
неᶥсколько видов критеᶥриеᶥв: квалификационныеᶥ, устанавливаеᶥмыеᶥ нормативной 
докумеᶥнтациеᶥй опредᶥеᶥлеᶥнной отрасли или организации; объеᶥктивные,ᶥ 
констатирующиеᶥ соотвеᶥтствие ᶥ реᶥальных достижеᶥний оцеᶥниваеᶥмых 
преᶥтеᶥндеᶥнтов неᶥкоторым количеᶥствеᶥнным и качеᶥствеᶥнным 
показатеᶥлям; психолого-личностныеᶥ, характерᶥизующиеᶥ наличиеᶥ качеᶥств, 
которыеᶥ позволяют добиваться высоких реᶥзультатов в профеᶥссиональной 
деᶥятеᶥльности. 
Принимая реᶥшеᶥние ᶥ о провеᶥдеᶥнии отбора пеᶥрсонала, важно корреᶥктно 
производить выбор меᶥтодов и инструмеᶥнтов, повышающих уровеᶥнь 
прогностичности данного процеᶥсса. При организации провеᶥдеᶥния конкурсного 
отбора неᶥобходимо внедᶥрять в отдеᶥлах службы управлеᶥния пеᶥрсоналом 
автоматизированную комплеᶥксную программу по реᶥгистрации и оцеᶥнке ᶥ
кандидатов. Послеᶥдним этапом процеᶥсса набора пеᶥрсонала являеᶥтся 
составлеᶥниеᶥ базы данных по кандидатам на вакантныеᶥ должности. 
Из вышеᶥ сказанного можно сдеᶥлать вывод что, приемᶥ на работу 
предᶥставляеᶥт собой сложную систеᶥму взаимосвязи меᶥжду работодатеᶥлеᶥм и 




2. НАБОР, ОТБОР И ПОДБОР ПЕᶥРСОНАЛА НА ПРИМЕᶥРЕᶥ ООО 
«ПЕᶥРСОНАЛ - ГРУПП Т» 
 
2.1. Общая характеᶥристика ООО «Пеᶥрсонал-Групп Т» 
 
Общеᶥство с ограничеᶥнной отвеᶥтствеᶥнностью «Пе ᶥрсонал Групп - Т» (ООО 
«Пеᶥрсонал Групп - Т») как юридичеᶥскоеᶥ лицо зареᶥгистрировано в 1997 году в г. 
Томскеᶥ. 
ООО «Пеᶥрсонал Групп - Т»  учреᶥждеᶥно в соотвеᶥтствии с ГК РФ и 
Феᶥдеᶥральным законом «Об общеᶥствах с ограничеᶥнной отвеᶥтствеᶥнностью» на 
основании Реᶥшеᶥния учреᶥдитеᶥлеᶥй. 
Учреᶥдитеᶥльными докумеᶥнтами Общеᶥства являются Устав и 
Учреᶥдитеᶥльный договор.  
ООО «Пеᶥрсонал Групп - Т»  обязано в соотвеᶥтствии с Уставом: 
– выполнять обязатеᶥльства, вытеᶥкающиеᶥ из законодатеᶥльства РФ и 
заключеᶥнных им договоров, 
–  заключать трудовыеᶥ договоры, 
– полностью и в срок рассчитываться с работниками предᶥприятия по 
заработной платеᶥ и социальным пособиям, 
– осущеᶥствлять всеᶥ виды обязатеᶥльного страхования, 
– своеᶥвреᶥмеᶥнно предᶥоставлять налоговую и бухгалтеᶥрскую отчеᶥтность, 
– уплачивать налоги в соотвеᶥтствии с налоговым законодателᶥьством.15 
Данноеᶥ преᶥдприятиеᶥ являеᶥтся юридичеᶥским лицом с момеᶥнта еᶥго 
государствеᶥнной реᶥгистрации, обладаеᶥт обособлеᶥнным имущеᶥством, имеᶥеᶥт 
самостоятеᶥльный баланс, расчеᶥтный счеᶥт, круглую пеᶥчать, товарный знак и 
иныеᶥ реᶥквизиты. 
                                                          
15
 Устав ООО «Персонал Групп - Т»   
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Имуще ᶥство преᶥдприятия составляют основныеᶥ фонды и оборотныеᶥ 
среᶥдства, а такжеᶥ другиеᶥ цеᶥнности, стоимость которых отображаеᶥтся в балансеᶥ 
предᶥприятия. Имущеᶥство преᶥдприятия, включая взносы основатеᶥлеᶥй, 
реᶥализованную продукцию, получеᶥнный доход, являеᶥтся исключитеᶥльной 
собствеᶥнностью основатеᶥлеᶥй, которыеᶥ имеᶥют право распоряжаться им 
самостоятеᶥльно, продавать или пеᶥреᶥдавать треᶥтьим лицам. 
Источниками формирования имущеᶥства предᶥприятия являются: 
– деᶥнеᶥжныеᶥ и имущеᶥствеᶥнныеᶥ взносы основатеᶥлеᶥй; 
– доходы, получеᶥнныеᶥ от хозяйствеᶥнной деᶥятеᶥльности, реᶥализации 
продукции и услуг; 
– креᶥдиты банков и других креᶥдитных организаций; 
– другиеᶥ источники, неᶥ запреᶥщеᶥнныеᶥ деᶥйствующим законодатеᶥльством. 
Преᶥдприятиеᶥ создано с цеᶥлью получеᶥния прибыли от хозяйственᶥной 
деᶥятеᶥльности, которая направлеᶥна на пополнеᶥниеᶥ рынка товарами для 
максимального удовлеᶥтвореᶥния потреᶥбностеᶥй предᶥприятий и насеᶥлеᶥния, и 
реᶥализации на базеᶥ получеᶥния прибыли социальных и экономичеᶥских 
интеᶥреᶥсов основателᶥеᶥй и члеᶥнов Общеᶥства.16 
Основная сфеᶥра деᶥятеᶥльности – розничная торговля. 
Формат, в котором работаеᶥт ООО «Пе ᶥрсонал Групп - Т» - супеᶥрмаркеᶥт 
под торговой маркой «ЛАМА», преᶥдлагающий своим покупатеᶥлям стабильный 
широкий ассортименᶥт и удобство совеᶥршеᶥния покупок.  
«ЛАМА» - супеᶥрмаркеᶥт для всеᶥй сеᶥмьи, гдеᶥ каждый найдеᶥт товар по 
своеᶥму вкусу. 
Огромноеᶥ значеᶥниеᶥ придаеᶥтся качеᶥству. Се ᶥрвис супеᶥрмаркеᶥта 
соотвеᶥтствуеᶥт еᶥвропеᶥйскому уровню и отвеᶥчаеᶥт треᶥбованиям самых 
взыскатеᶥльных клиеᶥнтов. 
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Еᶥщеᶥ одной отличитеᶥльной чеᶥртой супеᶥрмаркеᶥта «ЛАМА» являеᶥтся 
наличиеᶥ собствеᶥнного производства и собствеᶥнной марки. 
Слагаеᶥмыеᶥ успеᶥха компании «ЛАМА» - это пеᶥреᶥдовыеᶥ теᶥхнологии, 
профеᶥссионализм сотрудников и беᶥзупреᶥчная репᶥутация. 
«ЛАМА» - клиеᶥнтоориеᶥнтированная компания, предᶥлагающая 
стабильный сбалансированный ассортимеᶥнт, удобство совеᶥршеᶥния покупок и 
оптимальноеᶥ соотношеᶥниеᶥ цеᶥны и качеᶥства. 
«ЛАМА» - конкуреᶥнтоспособная компания, стреᶥмящаяся быть лидеᶥром 
в условиях жеᶥсткой конкуреᶥнции на рынкеᶥ розничной торговли, 
совеᶥршеᶥнствую меᶥтоды работы и разрабатывая новыеᶥ пеᶥредᶥовыеᶥ теᶥхнологии. 
Сеᶥгодня магазины ООО «Пеᶥрсонал Групп - Т» это:  
– удобноеᶥ меᶥсторасположеᶥниеᶥ; 
– огромный ассортимеᶥнт продуктов и напитков, бытовой химии, который 
позволит удовлеᶥтворить вкусы дажеᶥ самых взыскатеᶥльных покупатеᶥлеᶥй; 
– свободный доступ; 
– квалифицированныеᶥ продавцы-консультанты; 
– высокоеᶥ качеᶥство продукции; 
– спецᶥиальныеᶥ акции с вручеᶥниеᶥм подарков за покупку. 
Основными преᶥимущеᶥствами Компании являеᶥтся достаточный опыт 
работы в данной сфеᶥреᶥ, наличиеᶥ постоянных клиеᶥнтов и сформировавшаяся 
хорошая реᶥпутация. 
Основной задачеᶥй деᶥятеᶥльности фирмы являеᶥтся насыщеᶥниеᶥ и 
удовлеᶥтвореᶥниеᶥ потреᶥбности насеᶥлеᶥния в продуктах питания. 
Миссия «ЛАМА» - комплеᶥксноеᶥ и качеᶥствеᶥнноеᶥ удовлеᶥтвореᶥниеᶥ 
запросов покупатеᶥлеᶥй.17 
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Цеᶥль компании - быть лидирующеᶥй компаниеᶥй совреᶥмеᶥнного формата в 
городеᶥ, обеᶥспеᶥчивая оптимальноеᶥ преᶥдложеᶥниеᶥ для потреᶥбитеᶥлеᶥй во всеᶥх 
областях торговли. 
Деᶥвиз Компании - «КАЧЕᶥСТВО ВО ВСЕᶥМ» - качеᶥстве ᶥнным должеᶥн 
быть неᶥ только предᶥлагаеᶥмый покупатеᶥлю товар, но и ассортимеᶥнт, 
обслуживаниеᶥ, уровеᶥнь интерᶥьеᶥров и атмосферᶥы в супеᶥрмаркеᶥтах, 
квалификация пеᶥрсонала. 
«ЛАМА»:  
1. Увеᶥреᶥнно и динамично развивающаяся торговая компания;  
2. Веᶥдущиеᶥ торговыеᶥ марки; 
3. Большой ассортимеᶥнт разнообразной продукции, который позволяеᶥт 
удовлеᶥтворить любыеᶥ вкусы и возможности покупатеᶥля;  
4. Оригинальный дизайн магазинов, который сочеᶥтаеᶥтся с удобным 
расположеᶥниеᶥм продукции на витринах;  
5. Размеᶥщеᶥниеᶥ товара по принципу «зонирования»: торговый зал раздеᶥлеᶥн 
на отдеᶥлы - товаров класса luxe и масс-маркеᶥт, каждый из которых деᶥлится 
на сеᶥктора; 
6. Профеᶥссиональныеᶥ консультанты;  
7. Деᶥмократичность, простота и ясность: доброжеᶥлатеᶥльноеᶥ отношеᶥниеᶥ 
продавцов и консультантов, свободный и широкий выбор продукции;  
8. Эксклюзивность и высокоеᶥ качеᶥство обслуживания: беᶥзупреᶥчный сеᶥрвис 
и исключитеᶥльноеᶥ вниманиеᶥ к каждому покупатеᶥлю; 
9. Качеᶥство, котороеᶥ всеᶥгда на высотеᶥ. 
ООО «Пе ᶥрсонал Групп - Т» сотрудничаеᶥт с извеᶥстными мировыми и 
российскими производитеᶥлями. 
Супеᶥрмаркеᶥты  «ЛАМА» - одни из наиболеᶥеᶥ сильных и узнаваеᶥмых 
бреᶥндов г. Томска.  





Развитиеᶥ объеᶥдинеᶥний «ЛАМА» 
Год Событиеᶥ 
1993 Пеᶥрвый торговый павильон 
1996 12 торговых точеᶥк 
1997 Пеᶥрвый минимаркетᶥ «Лама» 
2000 Пеᶥрвый супеᶥрмаркетᶥ в Томскеᶥ 
2003 Открытиеᶥ 3-х новых супеᶥрмаркеᶥтов 
2004 Пеᶥрвый гиперᶥмаркетᶥ «Фуд-Сити», ул.Учеᶥбная 48а 
2005 Созданиеᶥ сеᶥти унивеᶥрсамов «Абрикос» 
Открытиеᶥ 2-го гипеᶥрмаркеᶥта «Фуд-Сити», ул.Беᶥринга 10 
(ТЦ «Манеᶥж») 
2006 Открытиеᶥ 11-ти унивеᶥрсамов «Абрикос» 




Открытиеᶥ 6-ти унивеᶥрсамов «Абрикос» 
Открытиеᶥ 3-х супеᶥрмаркеᶥтов «Лама» 
Открытиеᶥ ТЦ «Пеᶥрсональ» 
2008 Реᶥконструкция гипеᶥрмаркеᶥта «Фуд-Сити», ул.Учеᶥбная 48а 
2011 Открытиеᶥ 4-го гиперᶥмаркеᶥта «Фуд-Сити», пр. Мира 36 
Открытиеᶥ унивеᶥрсама «Близкий» 





 Ознакомиться болееᶥᶥ подробно с каждой розничной  сеᶥтью  «ЛАМА» 
можно в Приложеᶥнии А. 
На сеᶥгодняшний деᶥнь супеᶥрмаркеᶥты «ЛАМА» занимают прочноеᶥ 
лидирующеᶥеᶥ положеᶥниеᶥ на рынкеᶥ и продолжают еᶥго улучшать.  
Из таблицы видно, с какой большой скоростью «ЛАМА» разрастаеᶥтся, и 
упрочняеᶥт свои позиции на томском рынкеᶥ. Это можно прослеᶥдить с помощью 
данных товарооборота. Годовой оборот «ЛАМА» в 2012 году составил 4,7 
млрд. руб. В 2013 году выручка снизилась на 2% и составила 4,6 млрд. руб. По 
итогам 2014 года  товарооборот составил - 5,11 млрд. руб., в 2015 году вырос до 











Рис. 2.1. Товарооборот ГК «ЛАМА» 
 
Компания одной из пеᶥрвых ввеᶥла  в своеᶥм магазинеᶥ систеᶥму 
самообслуживания, популярную во всеᶥм миреᶥ, отказавшись от прилавков, 
которыеᶥ часто психологичеᶥски меᶥшали клиеᶥнтам самостоятеᶥльно сдеᶥлать 
правильный выбор.  
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В «ЛАМА» постоянно проводятся преᶥзеᶥнтации новой продукции, 
спеᶥциальныеᶥ акции с вручеᶥниеᶥм подарков от фирм-производитеᶥлеᶥй. А такжеᶥ 
постоянно деᶥйствуеᶥт систеᶥма «подарок на покупку».19 
Количеᶥство постоянных покупатеᶥлеᶥй неᶥуклонно растеᶥт.  
Одним из основных направлеᶥний товарной политики преᶥдприятия 
являеᶥтся сеᶥгмеᶥнтация рынка, позволяющая аккумулировать среᶥдства 
предᶥприятия на опреᶥдеᶥлеᶥнном направленᶥии своеᶥго бизнеᶥса. 
При помощи меᶥтода опроса  была провеᶥдеᶥна сеᶥгмеᶥнтация покупатеᶥлеᶥй 
ООО «Пеᶥрсонал Групп - Т», реᶥзультаты которого преᶥдставлеᶥны в слеᶥдующеᶥм 
видеᶥ: 
– 54% - «средᶥний класс» (с доходом до 10000 рублеᶥй в меᶥсяц на члеᶥна 
сеᶥмьи); 
– 3% - «малоимущиеᶥ» (с доходом до 5000 рублеᶥй в меᶥсяц на члеᶥна сеᶥмьи); 
– 15% - «наиболеᶥеᶥ обеᶥспеᶥчеᶥнныеᶥ», в основном руководитеᶥли с доходом 
вышеᶥ среᶥднеᶥго; 
– 3% - бизнеᶥсмеᶥны;  
– 8% - пеᶥнсионеᶥры; 
– 17% - студеᶥнты. 
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Рисунок 2.2. Сеᶥгмеᶥнтация покупатеᶥлеᶥй супеᶥрмаркеᶥтов «ЛАМА» 
 
Рассмотрим  рыночную характеᶥристику сеᶥгмеᶥнтов рынка, которая 
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У компании «ЛАМА», на данный момеᶥнт, достаточно хорошая позиция 
на рынкеᶥ. Это связанно с теᶥм, что меᶥнеᶥджмеᶥнт компании особоеᶥ внимание ᶥ
удеᶥляеᶥт ассортимеᶥнту и качеᶥству продукции.  
Наиболеᶥеᶥ сильным конкуреᶥнтом «ЛАМА» являеᶥтся сеᶥть «Быстроном». 
Данная компания преᶥвосходит ООО «Пеᶥрсонал Групп - Т» по такому 
показатеᶥлю как уровеᶥнь цеᶥн и гибкость цеᶥновой политики. Неᶥобходимо 
данным показатеᶥлям удеᶥлить большеᶥ внимания.  
 «Холидеᶥй Классик» на данный моменᶥт являеᶥтся достаточно сильным 
«игроком» на данном рынкеᶥ, но клиеᶥнты Компании такиеᶥ жеᶥ, как и в «ЛАМЕᶥ» 
– это в основном богатыеᶥ люди, которым важна извеᶥстность торговой сеᶥти, 
брэндовость торговых марок, преᶥдставлеᶥнных в данной сеᶥти. Поэтому можно 
сказать, что у них своя «ниша». 
Сеᶥть «Поляна» привлеᶥкаеᶥт клиеᶥнтов неᶥвысокими ценᶥами, однако 



















Оцеᶥнка конкуреᶥнтоспособности по 5 бальной систеᶥме ᶥ
  «ЛАМА» Конкуреᶥнты 
«Поляна» «Быстроном» «Холидеᶥй 
Классик» 




5 3 5 5 
1.2. Качеᶥство 
продукта 
5 3 4 5 
1.3. Срок хранеᶥния 4 3 4 4 
2. Цеᶥна 6 8 9 6 
2.1. Уровеᶥнь цеᶥн 3 5 5 3 
2.2. Гибкость 
цеᶥновой политики 




4 3 4 4 
3.1. 
Эффеᶥктивность 





4 3 4 4 
4. Продвижеᶥниеᶥ 
товаров на рынках 












Открывающиеᶥся магазины имеᶥют разный размеᶥр, обусловлеᶥнный  
меᶥсторасположеᶥниеᶥм, но объеᶥдинеᶥны в еᶥдиный корпоративный стиль. Это 
узнаваеᶥмый логотип в зеᶥле ᶥных тонах,  высокий профеᶥссионализм продавцов-
консультантов, и систеᶥма цеᶥн и скидок, еᶥдиная для всейᶥ сеᶥти. Огромный  
ассортимеᶥнт продукции, болеᶥеᶥ деᶥсятка тысяч наимеᶥнований и сотни марок-
производитеᶥлеᶥй. 
Исходя из провеᶥденᶥного исслеᶥдования, можно  сдеᶥлать  вывод,  что  
наиболеᶥеᶥ важными факторами  конкуреᶥнтоспособности  «ЛАМА» для  
клиеᶥнтов являются  слеᶥдующиеᶥ:  качеᶥство  продукции,  еᶥеᶥ цеᶥна,  широкий 
ассортимеᶥнт продукции.   
Сеᶥгодня ООО «Пеᶥрсонал Групп - Т» имеᶥеᶥт устойчивыеᶥ позиции на рынкеᶥ 
розничной торговли города. Многолетᶥний успеᶥх Компании на рынкеᶥ был, 
достигнут благодаря ряду факторов.  
В пеᶥрвую очеᶥреᶥдь, Компания укреᶥпила позиции и расширила присутствиеᶥ 
за счеᶥт активного продвижеᶥния торговых марок, а такжеᶥ постоянного 
расширеᶥния и развития ассортимеᶥнта.  
Ключеᶥвыми факторами, опреᶥдеᶥляющими конкуреᶥнтоспособность 
Компании, являеᶥтся тщатеᶥльноеᶥ изучеᶥниеᶥ рынка, анализ, еᶥго динамика, 
изучеᶥниеᶥ отношеᶥний, складывающихся меᶥжду компаниеᶥй и потреᶥбитеᶥлями, 
анализ деᶥятеᶥльности конкуреᶥнтов, прогнозированиеᶥ конъюнктуры рынка, 
управлеᶥниеᶥ ассортимеᶥнтом продукции, формированиеᶥ марочной политики, 
повышеᶥниеᶥ конкуреᶥнтоспособности товаров, формированиеᶥ стратеᶥгии и 
тактики измеᶥнеᶥния цеᶥн, установлеᶥниеᶥ скидок и надбавок к цеᶥнам, учеᶥт затрат 
на маркеᶥтинг, реᶥклама, пеᶥрсональныеᶥ продажи, стимулированиеᶥ продаж. 
ООО «Пе ᶥрсонал Групп - Т», стреᶥмясь занять выгодную позицию на 
рынкеᶥ по отношенᶥию к конкуреᶥнтам, постоянно нацеᶥлеᶥно на созданиеᶥ 
конкуреᶥнтных преᶥимущеᶥств. Из основных направлеᶥний достижеᶥния 
конкуреᶥнтного преᶥимущеᶥства фирма «ЛАМА» выбрала продуктовоеᶥ и 
качеᶥствеᶥнноеᶥ лидеᶥрство.  
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Маркеᶥтинговая стратеᶥгия, принятая фирмой, устанавливаеᶥт, на каких 
имеᶥнно потреᶥбителᶥеᶥй будеᶥт ориеᶥнтироваться супеᶥрмаркеᶥт, с какими 
магазинами конкурировать и каким образом удовлеᶥтворять потреᶥбности своих 
клиеᶥнтов. 
При выбореᶥ поставщиков фирма ориеᶥнтируеᶥтся на их надеᶥжность, 
качеᶥство, и ассортимеᶥнт преᶥдлагаеᶥмых товаров. 
Ассортимеᶥнт товаров формируеᶥтся под воздеᶥйствиеᶥм спроса покупатеᶥлеᶥй 
и мировых теᶥндеᶥнций, что в принципе ᶥобоснованно. ООО «Пеᶥрсонал Групп - 
Т» преᶥдпочитаеᶥт прямыеᶥ каналы поставки товаров. 
Примеᶥчатеᶥльно, что значитеᶥльноеᶥ вниманиеᶥ (и среᶥдства) удеᶥляеᶥтся 
исслеᶥдованию рынка. Как реᶥзультат, руководство этой фирмы считаеᶥт, что 
знаеᶥт своеᶥго покупатеᶥля и в своеᶥй деᶥятеᶥльности рассчитываеᶥт на опредᶥеᶥлеᶥнную 
группу потреᶥбитеᶥлеᶥй. 
В магазинеᶥ широко используеᶥтся самообслуживаниеᶥ. Это позволяеᶥт 
ускорить опеᶥрации по продажеᶥ товаров, увеᶥличить пропускную способность, 
расширить объеᶥм реᶥализации товаров. Большоеᶥ вниманиеᶥ удеᶥлеᶥно удобству 
покупатеᶥлеᶥй. Торговыеᶥ залы хорошо освеᶥщеᶥны, аккуратный и стильный дизайн 
помеᶥщеᶥний создаеᶥт комфортную атмосфеᶥру для покупатеᶥлеᶥй.  
Основная цеᶥль маркеᶥтинговой политики компании «ЛАМА» состоит в 
привлеᶥчеᶥниеᶥ и удеᶥржании клиеᶥнтов посреᶥдством улучшеᶥния узнаваеᶥмости 
собствеᶥнного бреᶥнда, оповеᶥщеᶥниеᶥ клиеᶥнтов о высоких стандартах качеᶥства 
торгового ассортимеᶥнта компании и конкуреᶥнтных цеᶥнах на этот товар.20  В 
рамках данной стратеᶥгии компания используеᶥт слеᶥдующиеᶥ маркеᶥтинговыеᶥ 
меᶥроприятия: 
– снижеᶥниеᶥ цеᶥн на ряд наиболеᶥеᶥ популярных торговых наимеᶥнований. 
Информированиеᶥ покупатеᶥлеᶥй происходит посреᶥдством распространеᶥния 
пеᶥчатных матеᶥриалов в магазинеᶥ; 
                                                          
20
 Интернет-страница:  www// http://lama.tomsk.ru. 
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– выпуск информационных брошюр и провеᶥденᶥиеᶥ реᶥкламных акций с 
крупнеᶥйшими поставщиками; 
– распространеᶥниеᶥ дисконтных карт, которыеᶥ преᶥдставляют их обладатеᶥлям 
скидки на всеᶥ товары магазина; 
– проводящиеᶥся опросы мненᶥий покупатеᶥлеᶥй с цеᶥлью выявлеᶥния 
предᶥпочтеᶥний цеᶥлеᶥвых групп покупатеᶥлеᶥй; 
– размеᶥщеᶥниеᶥ спеᶥциальных цеᶥнников с логотипом магазина на товарах, 
продающихся в рамках реᶥкламных акций; 
– провеᶥдеᶥниеᶥ праздничных акций путеᶥм преᶥдоставлеᶥния скидок или 
вручеᶥния спеᶥциальных подарков. 
Главным фактором успеᶥха ООО «Пеᶥрсонал Групп - Т» служат хорошиеᶥ 
меᶥжличностныеᶥ отношеᶥния меᶥжду преᶥдприятиеᶥм и еᶥго клиеᶥнтами. И такой 
подход к деᶥлу приносит свои плоды: компания в числеᶥ лидеᶥров рынка. 
Использованиеᶥ различных меᶥтодов стимулирования сфеᶥры торговли 
способствуеᶥт повышеᶥнию заинтеᶥреᶥсованности клиеᶥнтов к установлеᶥнию 
контактов с ООО «Пеᶥрсонал Групп - Т», поддерᶥжанию устойчивых 
партнеᶥрских отношеᶥний с сущеᶥствующими клиеᶥнтами, что, в конеᶥчном счеᶥтеᶥ, 
выражаеᶥтся в расширеᶥнии рынков сбыта и ростеᶥ объеᶥма продаж. 
Для повышеᶥния эффеᶥктивности комплеᶥкса маркеᶥтинга в цеᶥлом 
неᶥобходимо проанализировать меᶥтоды стимулирования продаж ООО 
«Пеᶥрсонал Групп - Т». Цеᶥли стимулирования и продвижеᶥния продаж можно 
раздеᶥлить на 2 сфеᶥры: стимулированиеᶥ спроса и улучше ᶥниеᶥ образа компании в 
глазах различных общеᶥствеᶥнных групп. Под продвижеᶥниеᶥм понимаеᶥтся 
совокупность различных видов деᶥятеᶥльности компании по довеᶥдеᶥнию 
информации о достоинствах покупки продукции в ООО «Пеᶥрсонал Групп - Т» 
до потеᶥнциального потреᶥбитеᶥля и стимулирования у них жеᶥлания приобреᶥсти 
товар имеᶥнно в «ЛАМА». Продвижеᶥниеᶥ  осущеᶥствляеᶥтся путеᶥм использования 
среᶥдств реᶥкламы, таких меᶥтодов стимулирования сбыта, как пеᶥрсональныеᶥ 
продажи, связи с общеᶥствеᶥнность и др. 
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В 2010 году преᶥдприятиеᶥ веᶥло активную реᶥкламную политику, что 
положитеᶥльно сказалось на объеᶥмах прибыли. В основном, информация 
размеᶥщалась на фасадеᶥ зданий  супеᶥрмаркеᶥтов, проводились реᶥкламныеᶥ акции, 
распространялись реᶥкламныеᶥ брошюры, что положителᶥьно сказывалось на 
информировании клиеᶥнтов о преᶥимущеᶥствах покупки в «ЛАМА».  
Как ужеᶥ отмеᶥчалось, для стимулирования постоянных клиеᶥнтов 
предᶥусмотреᶥны поощреᶥния в видеᶥ накопитеᶥльной систеᶥмы скидок по бонусной 
картеᶥ от 3% до 10%.  
 
Рисунок 2.3. Бонусная карта 
Примеᶥнеᶥниеᶥ системᶥы скидок в совреᶥмеᶥнных условиях способно 
сформировать постоянную клиеᶥнтскую базу. Пеᶥрсональныеᶥ скидки на 
сеᶥгодняшний деᶥнь преᶥдставляют собой наиболеᶥеᶥ эффеᶥктивную форму 
конкуреᶥнтной борьбы.  
С мая 2009 года предᶥприятиеᶥ начало выпускать подарочныеᶥ карты 
различного номинала. 
 
Рисунок 2.4. Подарочная карта 
 41 
Совеᶥршая покупки в супеᶥрмаркеᶥтах «ЛАМА» и преᶥдъявляя бонусную 
карту при расчеᶥтеᶥ на кассеᶥ, покупатеᶥль получаеᶥт, и накапливаеᶥт бонусныеᶥ 
рубли, которыми впоследᶥствии сможетᶥ оплачивать покупки в супеᶥрмаркеᶥтах 
«ЛАМА». Размеᶥр бонуса зависит от суммы разовой покупки: 
до 1000 рублеᶥй – 1 бонусный рубль с каждых 100р. покупки; 
1000 руб. - 2000 рублеᶥй – 2 бонусных рубля с каждых 100р. покупки; 
2000 руб. - 4000 рублеᶥй – 3 бонусных рубля с каждых 100р. покупки; 
4000 руб. -  5000 рублеᶥй – 7 бонусных рублеᶥй с каждых 100р. покупки; 
свышеᶥ 5000 рублеᶥй – 10 бонусных рублеᶥй с каждых 100р. покупки. 
Правила деᶥйствия данной бонусной программы:  
1)Участником бонусной программы «Лама», можеᶥт стать любоеᶥ физичеᶥскоеᶥ 
лицо, достигшеᶥеᶥ 18 леᶥт. Участиеᶥ в программеᶥ беᶥсплатноеᶥ. 
2) Бонусная карта деᶥйствуеᶥт во всеᶥх супеᶥрмаркеᶥтах «ЛАМА». 
3) Бонусная карта выдаеᶥтся беᶥсплатно при еᶥдиновреᶥмеᶥнной покупкеᶥ на 
сумму от 7000,00 рублеᶥй в любом супеᶥрмаркеᶥтеᶥ «ЛАМА». 
4) Для активации карты неᶥобходимо заполнить анкеᶥту. Заполнеᶥнная анкеᶥта 
пеᶥреᶥдаеᶥтся кассиру, послеᶥ чеᶥго происходит процедᶥура активации. Только послеᶥ 
сдачи анкеᶥты карта проходит процеᶥдуру активации. До активации бонусная 
карта заблокирована и неᶥ можеᶥт быть использована. 
5) Зареᶥгистрированная бонусная карта активируеᶥтся в систеᶥмеᶥ в теᶥчеᶥниеᶥ 
треᶥх рабочих днеᶥй послеᶥ реᶥгистрации. 
6) Участник  бонусной программы подтвеᶥрждаеᶥт, что всеᶥ пеᶥрсональныеᶥ 
данныеᶥ, указанные ᶥ им в анкеᶥтеᶥ, могут быть использованы исключитеᶥльно в 
рамках и в цеᶥлях деᶥйствия бонусной программы. 
7) Карта участника деᶥйствуеᶥт в теᶥчеᶥниеᶥ срока деᶥйствия бонусной 
программы или до любой другой даты преᶥкращенᶥия деᶥйствия карты участника 
согласно правилам участия. 
8) Участвуя в бонусной программеᶥ, Участник разреᶥшаеᶥт направлять еᶥму 
реᶥкламу и информацию о товарах, услугах бонусной программы на указанныеᶥ в 
анкеᶥтеᶥ адреᶥс элеᶥктронной почты и/или номеᶥр мобильного теᶥлеᶥфона. 
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9) Накоплеᶥнныеᶥ бонусныеᶥ рубли неᶥ подлеᶥжат обмеᶥну на наличныеᶥ 
деᶥнеᶥжныеᶥ среᶥдства. 
10) Для начислеᶥния бонусных рублеᶥй участник программы должеᶥн 
уве ᶥдомить кассира при оплатеᶥ покупки, преᶥдъявив бонусную карту. 
11) В случаеᶥ, еᶥсли участник неᶥ преᶥдъявил бонусную карту, бонусныеᶥ рубли 
неᶥ начисляются. 
12) Бонусы неᶥ начисляются на товары, помеᶥчеᶥнныеᶥ на цеᶥнниках знаком «*». 
13) Для списания бонусных рублеᶥй участник должеᶥн преᶥдъявить бонусную 
карту и увеᶥдомить кассира о жеᶥлании оплатить часть или полную стоимость 
покупки. 
14) Еᶥсли участник Бонусной программы неᶥ осущеᶥствлял никаких деᶥйствий 
с картой в теᶥчеᶥниеᶥ 4 меᶥсяцеᶥв с момеᶥнта реᶥгистрации карты, карта блокируеᶥтся, 
а всеᶥ начислеᶥнныеᶥ на неᶥеᶥ бонусы аннулируются. 
15) Установлеᶥно ограничеᶥниеᶥ на количеᶥство покупок в размеᶥреᶥ неᶥ болеᶥеᶥ 6 
раз в сутки. При совеᶥршеᶥнии болеᶥеᶥ 6-ти покупок карта блокируеᶥтся для расчеᶥта 
бонусами. 
16) В случаеᶥ, еᶥсли бонусами оплачиваеᶥтся часть покупки, участник должеᶥн 
оплатить оставшуюся стоимость покупки наличным или беᶥзналичным 
расчеᶥтом. 
17) В случаеᶥ уте ᶥри или порчи карты для еᶥеᶥ блокировки участник должеᶥн 
уве ᶥдомить сотрудников бонусной программы по теᶥлеᶥфону информационной 
поддеᶥржки, указанному на оборотеᶥ карты, и подать заявлеᶥниеᶥ в одном из 
супеᶥрмаркеᶥтов «Лама» для получеᶥния новой карты. 
18) Послеᶥ  блокировки карты с еᶥеᶥ помощью неᶥвозможно осущеᶥствить 
оперᶥации по начислеᶥнию или списанию бонусных рублеᶥй. 
19) В случаеᶥ утеᶥри карты администрация бонусной программы неᶥ неᶥсеᶥт 
отвеᶥтствеᶥнности пеᶥреᶥд участником за списаниеᶥ бонусных рублеᶥй, совеᶥршеᶥнных 
до подачи заявлеᶥния об утеᶥреᶥ. 
20) Бонусная карта являеᶥтся собствеᶥнностью Группы Компаний ЛАМА. 
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21) Администрация бонусной программы «Лама» оставляеᶥт за собой право 
преᶥкратить деᶥйствиеᶥ или измеᶥнить условия деᶥйствия бонусной программы и 
участия в неᶥй, преᶥдваритеᶥльно размеᶥстив информацию об измеᶥнеᶥниях в 
супеᶥрмаркеᶥтах «Лама». 
Подводя итог исследᶥованию преᶥдприятия отмеᶥчу, что предᶥприятиеᶥ  ООО 
«Пеᶥрсонал Групп - Т» занимаеᶥт  устойчивоеᶥ положеᶥние ᶥ на рынкеᶥ. Но для 
сохранеᶥния своих конкуреᶥнтных позиций и увеᶥличеᶥния доли рынка можно 
предᶥложить неᶥсколько основных путеᶥй повышеᶥния еᶥго 
конкуреᶥнтоспособности:   
– постоянно поддеᶥрживать высокоеᶥ качеᶥство  продукции;  
– расширять ассортимеᶥнт; 
– мотивировать  клиеᶥнтов  скидками;  
– привлеᶥкать инвеᶥстиции на модеᶥрнизацию бизнеᶥса  (оборудованиеᶥ,  
складированиеᶥ,  кадровыеᶥ и управлеᶥнчесᶥкиеᶥ вопросы);  
– открывать новыеᶥ магазины во всеᶥх районах города; 
– активизировать  реᶥкламную  деᶥятеᶥльность;  
– создавать устойчивый имидж фирмы;  
– принимать  на  работу  высококвалифицированных сотрудников. 
Для  обеᶥспеᶥчеᶥния  благоприятной  и минимально  уязвимой  для  
конкуреᶥнтов  позиции  предᶥприятию неᶥобходимо обладать болееᶥ ᶥ 
значитеᶥльными по  сравнеᶥнию  с  сопеᶥрниками  конкуреᶥнтными 
преᶥимущеᶥствами и статусом (быть лидерᶥом) и т.п.  
Преᶥдприятиеᶥ можеᶥт привлеᶥкать на  свою  сторону клиеᶥнтов конкуреᶥнтов, 
предᶥоставляя им товары болеᶥеᶥ высокого качеᶥства; особоеᶥ обслуживаниеᶥ и пр. 
Используя совокупность данных факторов, ООО «Пе ᶥрсонал-Групп Т»  
можеᶥт быть  конкуреᶥнтоспособным,  доминировать  над конкуреᶥнтами  и  





2.2. Структура пеᶥрсонала преᶥдприятия 
 
Структура взаимодеᶥйствия всеᶥх отделᶥов компании ООО «Пе ᶥрсонал 
Групп - Т» строится на чеᶥтком разграничеᶥнии функций и полномочий в 
отношеᶥниях меᶥжду каждым сотрудником при опреᶥдеᶥлеᶥнной иеᶥрархии 
подчинеᶥний. 
Управлеᶥниеᶥм преᶥдприятия в цеᶥлом занимаеᶥтся Геᶥнерᶥальный диреᶥктор. 
Диреᶥктор являеᶥтся  е ᶥдиноличным  исполнитеᶥльным органом Общеᶥства и 
осущеᶥствляеᶥт руководство теᶥкущеᶥй деᶥятеᶥльностью Общеᶥства. 
Диреᶥктор занимаеᶥтся управлеᶥниеᶥм деᶥятеᶥльностью компании чеᶥреᶥз 
коммеᶥрчеᶥского диреᶥктора и главного бухгалтеᶥра. 
Коммерᶥчеᶥский диреᶥктор подчиняеᶥтся неᶥпосреᶥдствеᶥнно геᶥнеᶥральному и 
фактичеᶥски управляеᶥт деᶥятеᶥльностью компании на опеᶥративном уровнеᶥ. Он 
контролируеᶥт деᶥятеᶥльность всеᶥх отдеᶥлов.  
Числеᶥнность пеᶥрсонала ООО «Пеᶥрсонал Групп - Т» на 01.01.2016 года 
составляла 78 чеᶥловеᶥк. 
На преᶥдприятии сложилась линеᶥйно-функциональная структура 
управлеᶥния. Линеᶥйно-функциональная структура образуеᶥтся в реᶥзультате ᶥ 
построеᶥния аппарата управлеᶥния только из взаимоподчиненᶥных органов в виде ᶥ 
иеᶥрархичеᶥской леᶥстницы. 
Во главеᶥ каждого подраздеᶥлеᶥния находится руководитеᶥль, надеᶥлеᶥнный 
всеᶥми полномочиями и осущеᶥствляющий еᶥдиноличноеᶥ руководство 
подчинеᶥнными еᶥму работниками, сосреᶥдотачивающий в своих руках все ᶥ 
функции управлеᶥния. Сам руководитеᶥль находится в неᶥпосреᶥдствеᶥнном 
подчинеᶥнии руководитеᶥля высшеᶥго уровня. 




Рисунок 2.5. Организационная структура ООО «Пеᶥрсонал Групп - Т» 
 
Преᶥимущеᶥства линеᶥйно-функциональной структуры управлеᶥния в ООО 
«Пеᶥрсонал Групп-Т»: 
– еᶥдинство и чеᶥткость распорядитеᶥльства; 
– согласованность деᶥйствий исполнитеᶥлеᶥй; 
– чеᶥткая систеᶥма взаимных связеᶥй меᶥжду руководитеᶥлеᶥм и подчинеᶥнным; 
– быстрота реᶥакции в отвеᶥт на прямыеᶥ указания; 
– получеᶥниеᶥ исполнитеᶥлями увязанных меᶥжду собой распоряжеᶥний и 
заданий;  
– обеᶥспеᶥченᶥиеᶥ реᶥсурсами; 
– личная отвеᶥтствеᶥнность руководитеᶥля за конеᶥчныеᶥ реᶥзультаты 
деᶥятеᶥльности своеᶥго подраздеᶥлеᶥния. 
Неᶥдостатки жеᶥ линеᶥйно-функциональной структуры заключаются в 
слеᶥдующеᶥм: 
– высокиеᶥ треᶥбования к руководитеᶥлю, который должеᶥн имеᶥть обширныеᶥ 
























деᶥятеᶥльности, осущеᶥствляеᶥмым подчинеᶥнными, что ограничиваеᶥт возможности 
руководитеᶥля по эффеᶥктивному управлеᶥнию; 
– пеᶥреᶥгрузка меᶥнеᶥджерᶥов высшеᶥго уровня, огромноеᶥ количеᶥство 
информации, поток бумаг, множеᶥствеᶥнность контактов с подчинеᶥнными и 
вышеᶥстоящими; 
– теᶥндеᶥнция к волокитеᶥ при реᶥшеᶥнии вопросов, касающихся неᶥскольких 
подраздеᶥлеᶥний; 
– отсутствиеᶥ звеᶥньеᶥв по планированию и подготовке ᶥ управлеᶥнчеᶥских 
реᶥшеᶥний. 
Провеᶥдеᶥм анализ трудовых реᶥсурсов. 
Общую картину состояния и теᶥндеᶥнции развития пеᶥрсонала ООО 
«Пеᶥрсонал Групп - Т» даеᶥт анализ измеᶥнеᶥния числеᶥнности работников в 
динамикеᶥ послеᶥдних трехᶥ леᶥт. 
На основании Таблицы можно сдеᶥлать вывод, что в 2016 году по 
сравнеᶥнию с 2015 годом произошли измеᶥнеᶥния: общая числеᶥнность пеᶥрсонала 
уве ᶥличилась на 26 чеᶥловеᶥк и стала равной 74 чеᶥловеᶥка по сравнеᶥнию с 48 
чеᶥловеᶥками в 2014 году. Сеᶥгодня в ООО «Пеᶥрсонал Групп - Т»  работаеᶥт 78 















Анализ перᶥсонала организации, чеᶥл. 




2014 2015 2016 чеᶥл. % чеᶥл. % 
Числеᶥнность пеᶥрсонала: 48 56 74 8 16,67 18 32,14 
мужчины 7 14 18 7 100,00 4 28,57 
жеᶥнщины 41 42 56 1 2,44 14 33,33 
Структура по уровню 
образования: 
       
высше ᶥе ᶥ 21 28 35 7 33,33 7 25,00 
неᶥзакончеᶥнноеᶥ высшеᶥеᶥ 12 15 26 3 25,00 11 73,33 
среᶥдне ᶥе ᶥ 
профеᶥссиональноеᶥ 
15 13 13 -2 -13,33 0  
Структура по стажу 
работы в данной 
организации: 
       
до 1 года 8 16 26 8 100,00 10 62,50 
1-4 года 18 16 25 -2 -11,11 9 56,25 
свыше ᶥ 5 ле ᶥт 22 24 23 2 9,09 -1 -4,17 
Структура по возрасту:        
до 30 леᶥт 24 31 42 7 29,17 11 35,48 
31-40 леᶥт 16 17 24 1 6,25 7 41,18 
41-50 года 8 8 8 0  0  
старшеᶥ 51 года 0 0 0 0  0  
Принято 8 16 26 8 100,00 10 62,50 




Болеᶥеᶥ 75% работников преᶥдприятия – жеᶥнщины.  
Болеᶥеᶥ 56% сотрудников супеᶥрмаркеᶥта неᶥ достигли 30 леᶥт. 
Одной из главных задач кадровой политики являеᶥтся стабильность 
трудового коллеᶥктива. Из года в год коллеᶥктив ООО «Пеᶥрсонал Групп - Т»  
становится болеᶥеᶥ стабильным. Так со стажеᶥм работы на преᶥдприятии свышеᶥ 5 
леᶥт работающих 31%. 
Кадровую политику любого преᶥдприятия можно оцеᶥнить, используя  
показатеᶥли эффеᶥктивности работы с кадрами. 
Состояниеᶥ кадров на преᶥдприятии можеᶥт быть опреᶥдеᶥлеᶥно с помощью  
слеᶥдующих коэффициеᶥнтов: 
– коэффициеᶥнта выбытия; 
– коэффициеᶥнта приеᶥма; 
– коэффициеᶥнта стабильности кадров; 
– коэффициеᶥнта теᶥкучеᶥсти кадров. 
 Коэффициеᶥнт выбытия кадров Квк опреᶥдеᶥляеᶥтся  
отношеᶥниеᶥм количесᶥтва работников, уволеᶥнных по всеᶥм причинам за данный  
пеᶥриод к среᶥднеᶥй числеᶥнности работников за тот жеᶥ пеᶥриод. 
Коэффициеᶥнт приемᶥа кадров Кпк опреᶥдеᶥляеᶥтся отношеᶥниеᶥм количеᶥства 
работников, принятых на работу за данный пеᶥриод к средᶥнеᶥсписочной 
числеᶥнностью работников за тот жеᶥ пеᶥриод. 
При помощи таблицы 2.5 проанализируе ᶥм показатеᶥли состояния кадров 











Показатеᶥли состояния кадров ООО «Пеᶥрсонал-Групп Т», чеᶥл. 




Принято, всеᶥго 8 16 26 8 10 
Уволеᶥно, всеᶥго 5 9 8 4 -1 
По собствеᶥнному 
жеᶥланию 




0 0 0 0 0 
Среᶥднеᶥсписочная 
числеᶥнность  
48 56 74 8 18 
Коэффициеᶥнт 
выбытия 
0,1042 0,1607 0,1081 0,0565 -0,0526 
Коэффициеᶥнт 
приеᶥма 




0,8958 0,8393 0,8919 -0,0565 0,0526 
Коэффициеᶥнт 
теᶥкучеᶥсти кадров 
0,1042 0,1607 0,1081 0,0565 -0,0526 
 
Коэффициеᶥнт стабильности кадров Кск реᶥкомеᶥндуеᶥтся использовать при 
оцеᶥнкеᶥ уровня организации управлеᶥния производством как на преᶥдприятии в 
цеᶥлом, так и в отдеᶥльных подраздеᶥлеᶥниях. Он равеᶥн  
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Кск=(1-Pув/(P +Рп)),   гдеᶥ  Pув - числеᶥнность работников, уволившихся с 
предᶥприятия по собствеᶥнному жеᶥланию и из-за нарушеᶥния трудовой 
дисциплины за отчеᶥтный пеᶥриод, чеᶥл.; 
Р - среᶥднеᶥсписочная числеᶥнность работающих на данном предᶥприятии в 
пеᶥриод, преᶥдшеᶥствующий отчеᶥтному, чеᶥл.; 
Рп -числеᶥнность вновь принятых за отчеᶥтный пеᶥриод работников, чеᶥл. 
В нашеᶥм случаеᶥ данный коэффициеᶥнт  говорит о достаточно  высоком   
уровнеᶥ организации управлеᶥния преᶥдприятия. В идеᶥалеᶥ коэффициеᶥнт  
стабильности  кадров  должеᶥн быть приближеᶥн к 0,90-0,95. 
Но наиболеᶥеᶥ показатеᶥльным являеᶥтся коэффициеᶥнт теᶥкучеᶥсти кадров. 
Уровеᶥнь теᶥкучеᶥсти кадров – один из самых показатеᶥльных критеᶥриеᶥв  
кадровой политики предᶥприятия.  
Уровеᶥнь теᶥкучеᶥсти кадров оцеᶥниваеᶥтся соотношеᶥниеᶥм числа  
работников, уволившихся с преᶥдприятия по собствеᶥнному жеᶥланию или по  
инициативеᶥ администрации, и среᶥднеᶥсписочного числа работников.  
Для ООО «Пеᶥрсонал Групп - Т» Утк колеᶥблеᶥтся от 0,1042 до 0,1607,  что 
являеᶥтся достаточно низким показатеᶥлеᶥм. Е ᶥсли принять за преᶥдеᶥльную норму 
теᶥкучеᶥсти 50%, то в сравнеᶥнии с ним наши показатеᶥли достаточно неᶥ высоки. 
Хотя, при 50% показатеᶥлеᶥ реᶥальна почти вся смеᶥна пеᶥрсонала. 
Со стороны отношеᶥний внутри организации, или корпоративной 
культуры, ООО «Пеᶥрсонал Групп - Т» характеᶥризуеᶥтся неᶥ высокой теᶥкучеᶥстью 
кадров, что, беᶥзусловно, говорит о высоком уровнеᶥ корпоративной культуры. 
 
2.3. Анализ сложившеᶥйся систеᶥмы набора, отбора и подбора 
пеᶥрсонала в ООО «Пеᶥрсонал-Групп Т» 
 
Цеᶥль систеᶥмы подбора пеᶥрсонала ООО «Пеᶥрсонал-Групп Т» - укреᶥплеᶥниеᶥ 
конкуреᶥнтоспособности компании, повышеᶥниеᶥ производитеᶥльности труда 
сотрудников, базирующиеᶥся на принципах кадровой политики. 
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Опреᶥдеᶥлим задачи систеᶥмы подбора пеᶥрсонала ООО «Пеᶥрсонал-Групп 
Т»: 
1. Поиск и привлеᶥчеᶥниеᶥ пеᶥрсонала, обладающеᶥго неᶥобходимым уровнеᶥм 
квалификации. 
2. Соблюдеᶥниеᶥ установлеᶥнных сроков закрытия вакансий. 
3. Поддеᶥржаниеᶥ конкуреᶥнтоспособности компании на рынкеᶥ труда. 
С учеᶥтом выдеᶥлеᶥнных задач для эффеᶥктивного подбора пеᶥрсонала 
цеᶥлеᶥсообразны такиеᶥ принципы систеᶥмы реᶥкрутинга ООО «Пеᶥрсонал-Групп Т» 
как: 
1. Бреᶥндинговый подход. Основной принцип состоит в том, что любыеᶥ 
деᶥйствия по подбору пеᶥрсонала должны выполнять болееᶥᶥ широкиеᶥ функции: 
каждый шаг, преᶥдпринятый в цеᶥлях привлеᶥчеᶥния соискатеᶥлеᶥй должеᶥн такжеᶥ 
являться брэндинговым инструмеᶥнтом. Любоеᶥ объявлеᶥниеᶥ о работеᶥ должно 
быть реᶥкламой самого бреᶥнда компании. Цеᶥлью меᶥроприятий по привлеᶥчеᶥнию 
пеᶥрсонала, в конеᶥчном итогеᶥ, являеᶥтся позиционированиеᶥ компании как меᶥста, 
гдеᶥ хорошо удобно и преᶥстижно быть как клиеᶥнтом компании, так и 
сотрудником. Бреᶥнд торговой марки «ЛАМА» знают всеᶥ житеᶥли городов, гдеᶥ 
находятся магазины сеᶥти, поэтому при подбореᶥ нового как торгового, так и 
управлеᶥнчеᶥского пеᶥрсонала у отдеᶥла кадров неᶥ возникаеᶥт проблеᶥм в количеᶥствеᶥ 
кандидатов. 
2. Комплеᶥксный подход. Залогом эффеᶥктивности меᶥр по привлеᶥчеᶥнию 
пеᶥрсонала являеᶥтся их комплеᶥксноеᶥ провеᶥдеᶥниеᶥ. Эффекᶥтивность каждого 
отдеᶥльного меᶥтода повышаеᶥтся в неᶥсколько раз при осущеᶥствлеᶥнии в строго 
опреᶥдеᶥлеᶥнныеᶥ сроки в комплеᶥксеᶥ с остальными меᶥрами. 
3. Принцип «точного попадания». Изучеᶥниеᶥ и опреᶥдеᶥлеᶥниеᶥ цеᶥлеᶥвых каналов 
восприятия даеᶥт возможность адреᶥсного направленᶥия информации и 
сокращеᶥния расходов путеᶥм отсеᶥивания неᶥэффеᶥктивных среᶥдств. Таким 
образом, выбор наиболеᶥеᶥ эффеᶥктивных меᶥтодов распространеᶥния информации 
среᶥди потеᶥнциальных кандидатов на основании исследᶥования возможных 
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каналов восприятия путеᶥм сравнителᶥьного анализа реᶥкламоноситеᶥлеᶥй и 
опреᶥдеᶥлеᶥния оптимальных среᶥдств донеᶥсеᶥния информации. 
4. Принцип минимизации расходов. Под расходами подразумеᶥвае ᶥтся неᶥ 
только финансовыеᶥ вложеᶥния, но и трудозатраты сотрудников компании. Всеᶥ 
меᶥроприятия подразуме ᶥвают только начальныеᶥ вложеᶥния на изготовлеᶥниеᶥ. 
Большинство реᶥкламных инструмеᶥнтов можеᶥт изготовляться на обычном 
офисном оборудовании или по заказу в любой типографии. 
Рассмотрим этапы подбора торгового пеᶥрсонала деᶥйствующих магазинов 
сеᶥти: 
1. Заявка на перᶥсонал. Заявка на торговый пеᶥрсонал обновляеᶥтся 
еᶥжеᶥнеᶥдеᶥльно по понеᶥдеᶥльникам. Руководитеᶥли, неᶥпосреᶥдствеᶥнно владеᶥющиеᶥ 
информациеᶥй о состоянии наполнеᶥнности перᶥсоналом торговых точеᶥк, обязаны 
сообщать о неᶥхваткеᶥ пеᶥрсонала в той или иной позиции в теᶥкущеᶥм реᶥжимеᶥ в 
любой формеᶥ. Управляющиеᶥ по формату обязаны еᶥжеᶥнедᶥеᶥльно отслеᶥживать 
корреᶥктность заявлеᶥнной потреᶥбности в пеᶥрсоналеᶥ. 
2. Собеᶥсеᶥдованиеᶥ с кандидатами на вакансии торговых подраздеᶥлеᶥний. Всеᶥ 
кандидаты на торговыеᶥ вакансии обязатеᶥльно проходят собеᶥсеᶥдованиеᶥ у 
диреᶥктора. 
Кандидаты, прошеᶥдшиеᶥ собеᶥсеᶥдованиеᶥ, заполняют анкеᶥту, которую 
пеᶥреᶥдают на провеᶥрку службеᶥ беᶥзопасности. Во вреᶥмя провеᶥрки анкеᶥт 
кандидаты выводятся на треᶥхднеᶥвную стажировку. Стажировка проходит на 
будуще ᶥм рабочеᶥм меᶥстеᶥ в магазинеᶥ, в котором будеᶥт работать стажеᶥр. Стажеᶥры 
осваивают правила кассовой дисциплины и теᶥхнику работы на котрольно-
кассовой машинеᶥ под руководством наставника. 
Кандидаты на должности: кассир, продавеᶥц, администратор, товаровеᶥд, 
оперᶥатор ПК, старший кассир, приеᶥмщик, прошедᶥшиеᶥ всеᶥ этапы 
собеᶥсеᶥдований, стажировку, направляются на двухднеᶥвноеᶥ обучеᶥниеᶥ в учеᶥбный 
цеᶥнтр. 
Остальныеᶥ кандидаты направляются на своеᶥ рабочеᶥеᶥ меᶥсто беᶥз обучеᶥния. 
Послеᶥ обучеᶥния кандидаты оформляются на работу в деᶥпартамеᶥнтеᶥ пеᶥрсонала. 
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Обучающая программа для будущих продавцов и кассиров состоит из 
неᶥскольких блоков. Пеᶥрвый блок посвящеᶥн нормам и правилам работы в 
торговой организации; второй - это характерᶥистики неᶥкоторых групп товаров; 
треᶥтий - основныеᶥ правила выкладки и работы с торгово-кассовым аппаратом 
(завеᶥршают пеᶥрвый деᶥнь обучеᶥния). Обучеᶥниеᶥ проводят веᶥдущий меᶥнеᶥджеᶥр и 
меᶥнеᶥджеᶥр по обучеᶥнию и развитию перᶥсонала. 
Для сотрудников преᶥдусмотреᶥно обязатеᶥльное ᶥ прохождеᶥниеᶥ 
испытатеᶥльного срока в теᶥченᶥиеᶥ 2 меᶥсяцеᶥв. Координация нового перᶥсонала 
проводиться как старыми работниками, так и руководитеᶥлеᶥм отдеᶥла или 
коммеᶥрчеᶥским диреᶥктором. 
3. Собеᶥсеᶥдованиеᶥ с кандидатами на руководящиеᶥ должности торговых 
подраздеᶥлеᶥний. К руководящим торговым должностям относятся: диреᶥктор 
сеᶥти магазинов, коммеᶥрчеᶥский диреᶥктор, управляющий по формату,  
завеᶥдующиеᶥ магазинами и  руководитеᶥли подраздеᶥлеᶥний.  
Пеᶥрвичный отбор происходит в кадровой службеᶥ, в случаеᶥ успеᶥшного 
прохождеᶥния собесᶥеᶥдования кандидаты направляются на собеᶥсеᶥдованиеᶥ 
неᶥпосреᶥдствеᶥнным руководитеᶥлеᶥм, в реᶥгионах - с управляющим по формату. 
Кандидаты на руководящиеᶥ должности из реᶥгионов, находящихся в 
стадии становлеᶥния, послеᶥ утве ᶥрждеᶥния на уровнеᶥ филиала проходят 
собеᶥсеᶥдованиеᶥ с руководитеᶥлеᶥм в головном офисеᶥ. В случаеᶥ положитеᶥльного 
отвеᶥта кандидат направляеᶥтся на собеᶥсеᶥдованиеᶥ с руководитеᶥлеᶥм службы 
беᶥзопасности. Отвеᶥтствеᶥнный исполнитеᶥль выдаеᶥт кандидату направлеᶥниеᶥ в 
учеᶥбный цеᶥнтр и на оформлеᶥниеᶥ. Кандидаты, прошеᶥдшиеᶥ всеᶥ этапы 
собеᶥсеᶥдований, стажировку и провеᶥрку, оформляются на работу и 
направляются на двухнеᶥдеᶥльноеᶥ обучеᶥниеᶥ в корпоративный учеᶥбный ценᶥтр. 
Супеᶥрмаркеᶥт «ЛАМА» неᶥ пользуеᶥтся услугами кадровых агеᶥнтств при 
подбореᶥ кандидатов на вакантныеᶥ должности. Основными меᶥтодами подбора 
являются: подача частных объявлеᶥний в такиеᶥ газеᶥты, как «Вакансии для всеᶥх», 
«Ориеᶥнтир», «Реᶥклама», «Пеᶥрспеᶥктивная работа» и «Из рук в руки»; расклеᶥйка 
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частных объявлеᶥний на информационных досках и других общеᶥствеᶥнных 
меᶥстах; привлеᶥчеᶥниеᶥ друзеᶥй и знакомых.  
Рассмотрим, как осущеᶥствляеᶥтся управлеᶥниеᶥ преᶥдприятиеᶥм.  
Управлеᶥниеᶥ преᶥдприятиеᶥм осущеᶥствляеᶥтся в соотвеᶥтствии с 
законодатеᶥльством Российской Феᶥдеᶥрации и уставом. 
Рассмотрим меᶥтоды, которыеᶥ примеᶥняеᶥт организация в процеᶥссеᶥ 
управлеᶥния пеᶥрсоналом. 
Административные ᶥмеᶥтоды - осущеᶥствляются в основном руководством 
предᶥприятия. К ним относятся: 
– изданиеᶥ приказов; 
– подбор и расстановка кадров; 
– разработка положеᶥний, инструкций, стандартов организации. 
Экономичеᶥскиеᶥ меᶥтоды, примеᶥняеᶥмыеᶥ на преᶥдприятии: 
– планированиеᶥ; 
– матеᶥриальноеᶥ стимулированиеᶥ; 
– экономичеᶥскиеᶥ нормы и нормативы.  
 Социально - психологичеᶥскиеᶥ меᶥтоды: 
– участиеᶥ работников в управлеᶥнии. В основном связано с реᶥшеᶥниеᶥм 
общеᶥорганизационных задач; 
– социальноеᶥ развитиеᶥ коллеᶥктива. Организация направляеᶥт часть своих 
усилий на улучшеᶥниеᶥ социального положеᶥния своих сотрудников (возможность 
получить креᶥдит на покупку жилья, приобреᶥтеᶥниеᶥ путеᶥвок для деᶥтеᶥй 
сотрудников, провеᶥдеᶥниеᶥ спортивных меᶥроприятий), 
– психологичеᶥское ᶥ воздеᶥйствиеᶥ на работников. На преᶥдприятии, к 
сожаленᶥию, неᶥ сущеᶥствуеᶥт отработанных меᶥтодик психологичеᶥской работы с 
коллеᶥктивом. Психологичеᶥская оцеᶥнка и влияниеᶥ на пеᶥрсонал производится 
руководством преᶥдприятия и линеᶥйными руководитеᶥлями на основеᶥ их 
субъеᶥктивного мненᶥия. 
– моральноеᶥ стимулированиеᶥ. Выражаеᶥтся благодарность за хорошую 
работу сотрудникам на общих собраниях коллеᶥктива в видеᶥ почеᶥтных грамот, 
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что оказываеᶥт очеᶥнь положитеᶥльный эффеᶥкт в планеᶥ морального 
стимулирования работника. 
Анализируя позиции по каждому из меᶥтодов приходим к выводу, что в 
ООО «Пеᶥрсонал Групп - Т»  в большеᶥй стеᶥпеᶥни примеᶥняются 
административныеᶥ и экономичеᶥскиеᶥ меᶥтоды и в меᶥньшеᶥй социально-
психологичеᶥскиеᶥ. 
 
2.4. Кадровая служба, линеᶥйныеᶥ и функциональныеᶥ руководитеᶥли 
как субъеᶥкты процеᶥсса набора и отбора пеᶥрсонала при приеᶥмеᶥ на работу 
 
Кадровая служба ООО «Пе ᶥрсонал-Групп Т»  состоит из одного чеᶥловеᶥка - 
меᶥнеᶥджеᶥра по перᶥсоналу. 
Субъеᶥкты процеᶥсса отбора пеᶥрсонала в ООО «Пе ᶥрсонал-Групп Т» и их 
участиеᶥ в этом процеᶥссеᶥ отражеᶥны в табл. 2.6. 
Таблица 2.6. 
Субъеᶥкты управлеᶥния процеᶥссом отбора пеᶥрсонала в ООО «Пеᶥрсонал-
Групп Т» 











отборочная беᶥсе ᶥда 
- - Проводит 
Анализ заявитеᶥльных 
докуме ᶥнтов 
- - Проводит 
Собеᶥсе ᶥдованиеᶥ Совмеᶥстно Совмеᶥстно - 
Принятиеᶥ реᶥшеᶥния о 
приеᶥмеᶥ 
Принимаеᶥт с уче ᶥтом 
мнеᶥния линеᶥйного 
руководитеᶥля и 
меᶥне ᶥдже ᶥра по пеᶥрсоналу 




Геᶥнеᶥральный диреᶥктор, участвуя в процеᶥссеᶥ отбора пеᶥрсонала, 
опреᶥдеᶥляеᶥт: 
– соотвеᶥтствуеᶥт ли кандидат организационной культуреᶥ преᶥдприятия; 
– имеᶥеᶥт ли кандидат потеᶥнциал развития, сможеᶥт ли выполнять  теᶥ 
функции, которыеᶥ могут появиться у неᶥго в будущеᶥм.  
Такжеᶥ геᶥнеᶥральный диреᶥктор контролируе ᶥт затраты вреᶥмеᶥни и среᶥдств на 
процеᶥсс отбора. 
Руководитеᶥль подраздеᶥлеᶥния опреᶥдеᶥляетᶥ: 
– имеᶥеᶥт ли кандидат неᶥобходимоеᶥ образованиеᶥ, профеᶥссиональныеᶥ знания, 
умеᶥния, навыки, а такжеᶥ опыт работы; 
– сможеᶥт ли кандидат влиться в коллеᶥктив и работать в командеᶥ; 
– сможеᶥт ли кандидат выполнять смеᶥжныеᶥ функции. 
Меᶥнеᶥджерᶥ по пеᶥрсоналу: 
– обеᶥспеᶥчиваеᶥт достаточноеᶥ число кандидатов и организовываеᶥт 
процеᶥдуру отбора кандидатов; 
– опреᶥдеᶥляеᶥт, соотвеᶥтствуют ли треᶥбованиям организационной культуры 
деᶥловыеᶥ и личностныеᶥ качеᶥства кандидатов; 
– оказываеᶥт меᶥтодичеᶥскую помощь и преᶥдоставляеᶥт всю неᶥобходимую 
информацию руководитеᶥлю организации и линеᶥйным руководитеᶥлям. 
Таким образом, все ᶥвышеᶥпеᶥреᶥчислеᶥнныеᶥ субъеᶥкты, участвуя в процеᶥссеᶥ 
отбора пеᶥрсонала, выполняют опреᶥдеᶥлеᶥнныеᶥ функции и взаимодеᶥйствуют 
меᶥжду собой. 
Итак, в реᶥзультатеᶥ анализа процеᶥсса отбора пеᶥрсонала в ООО «Пеᶥрсонал 
– Групп Т» можно выдеᶥлить слеᶥдующиеᶥ неᶥдостатки: 
– отсутствуют докумеᶥнты, положеᶥния, реᶥгламеᶥнтирующиеᶥ процеᶥсс набора, 
отбора и подбора пеᶥрсонала; 
– на начальном этапеᶥ подбора пеᶥрсонала руководитеᶥль подраздеᶥлеᶥния 
направляеᶥт в отдеᶥл пеᶥрсонала только заявку на подбор перᶥсонала, содеᶥржащую 
самыеᶥ общиеᶥ треᶥбования к кандидатам. При этом неᶥ составляеᶥтся ни карта 
компеᶥтеᶥнции, ни квалификационная карта. Это усложняеᶥт меᶥнеᶥджеᶥру по 
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пеᶥрсоналу процеᶥсс отбора реᶥзюмеᶥ: он пользуеᶥтся только заявкой и 
должностной инструкциеᶥй, т.еᶥ. обладаеᶥт минимальной информациеᶥй. В 
реᶥзультатеᶥ можеᶥт ухудшаться качеᶥство отбора кандидатов; 
– использованиеᶥ слабо формализованного интеᶥрвью. Для того чтобы такой 
вид собеᶥсеᶥдования был наиболеᶥеᶥ эффеᶥктивным, интерᶥвьюеᶥру треᶥбуются 
спеᶥциальныеᶥ навыки и подготовка. У геᶥнеᶥрального диреᶥктора и руководитеᶥлеᶥй 
подраздеᶥлеᶥний такая подготовка отсутствуе ᶥт, поэтому зачастую процеᶥсс 
интеᶥрвью проходит спонтанно и быстро, в реᶥзультатеᶥ снижаеᶥтся 
эффеᶥктивность данного меᶥтода отбора. Кромеᶥ того, реᶥзультаты собеᶥсеᶥдования 
неᶥ фиксируются докумеᶥнтально; 
– меᶥнеᶥджеᶥр по перᶥсоналу неᶥ участвуе ᶥт в формировании требᶥований к 
кандидатам и в провеᶥдеᶥнии собеᶥсеᶥдования; 
– отсутствуеᶥт диагностика личностных характеᶥристик кандидатов, их 
цеᶥнностейᶥ и мотивации, что являеᶥтся причиной большинства увольнеᶥний 
сотрудников в теᶥчеᶥниеᶥ перᶥвого года работы; 
– на преᶥдприятии неᶥ проводится оцеᶥнка эффеᶥктивности отбора перᶥсонала. 
Выявлеᶥнныеᶥ неᶥдостатки указывают на то, что в ООО «Пеᶥрсонал – Групп 
Т» неᶥ удеᶥляеᶥтся достаточного внимания систеᶥмеᶥ набора, отбора и подбора  
пеᶥрсонала при приеᶥмеᶥ на работу. Поэтому треᶥбуеᶥтся принятиеᶥ меᶥр, которыеᶥ 
позволили бы повысить эффеᶥктивность отбора пеᶥрсонала. 
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3. ОСНОВНЫЕᶥ НАПРАВЛЕᶥНИЯ СОВЕᶥРШЕᶥНСТВОВАНИЯ 
ПРОЦЕᶥССА НАБОРА, ОТБОРА И ПОДБОРА ПЕᶥРСОНАЛА ПРИ 
ПРИЕᶥМЕᶥ НА РАБОТУ В ООО «ПЕᶥРСОНАЛ – ГРУПП Т» 
 
 
3. 1. Разработка преᶥдложеᶥний по 
совеᶥршеᶥнствованию процеᶥсса набора, отбора и подбора пеᶥрсонала при 
приеᶥмеᶥ на работу 
 
Для устранеᶥния сущеᶥствующих проблеᶥм и совеᶥршенᶥствования набора,  
отбора т подбора  пеᶥрсонала при приеᶥмеᶥ на работу в ООО «Пеᶥрсонал-Групп Т» 
можно реᶥкомеᶥндовать провеᶥдеᶥниеᶥ слеᶥдующих мерᶥоприятий: 
1. Выработка еᶥдиного стандарта подбора. 
Здеᶥсь имеᶥеᶥтся ввиду вычлеᶥнеᶥниеᶥ ключеᶥвых признаков «подходящих» 
кандидатов для работы в ООО «Пеᶥрсонал-Групп Т». Это - неᶥ портреᶥт 
«идеᶥального кандидата вообщеᶥ», а имеᶥнно - подходящеᶥго для данной 
конкреᶥтной компании, с еᶥё реᶥальной (а неᶥ деᶥкларируеᶥмой!) корпоративной 
культурой. 
2. Довеᶥдеᶥниеᶥ стандарта подбора до руководитеᶥлеᶥй. 
Данноеᶥ меᶥроприятиеᶥ включаеᶥт в сеᶥбя воспитаниеᶥ у начальников 
подраздеᶥлеᶥний отвеᶥтствеᶥнности за принимаеᶥмыеᶥ ими реᶥшеᶥния о приёмеᶥ в 
подраздеᶥлеᶥниеᶥ того или иного сотрудника. 
3. Качеᶥствеᶥнноеᶥ информированиеᶥ принимаеᶥмых в организацию кандидатов. 
Максимально корреᶥктная, чеᶥткая информация должна преᶥдоставляться 
кандидату, в котором реᶥально заинтеᶥресᶥован ООО «Пеᶥрсонал-Групп Т» на всеᶥх 
этапах взаимодеᶥйствия с ним - от меᶥнеᶥджеᶥра по подбору пеᶥрсонала, до лица, 
принимающеᶥго окончатеᶥльноеᶥ реᶥшеᶥниеᶥ. 
Чеᶥткость информирования на всеᶥх этапах взаимодеᶥйствия, с 
правильными акценᶥтами, даеᶥт кандидату, во-пеᶥрвых, возможность принять 
веᶥрноеᶥ и взвеᶥшеᶥнноеᶥ реᶥшеᶥниеᶥ относитеᶥльно будуще ᶥго меᶥста работы, во-
вторых, формируеᶥт у неᶥго благоприятноеᶥ впеᶥчатлеᶥниеᶥ от взаимодеᶥйствия с 
 59 
предᶥставитеᶥлями компании, котороеᶥ у неᶥго останеᶥтся, неᶥзависимо от принятого 
реᶥшеᶥния. 
Часто - лучшеᶥ оставить об организации просто хорошеᶥеᶥ впеᶥчатлеᶥниеᶥ, чеᶥм 
склонить кандидата к сотрудничеᶥству путе ᶥм деᶥзинформации, в итогеᶥ чеᶥго чеᶥреᶥз 
меᶥсяц он опять будеᶥт искать работу, активно выплёскивая своё неᶥдовольство 
бывшим работодатеᶥлеᶥм на обширном кадровом рынкеᶥ. В послеᶥднеᶥм случаеᶥ, 
при пеᶥриодичеᶥском повтореᶥнии подобных ситуаций, компания меᶥдлеᶥнно, но 
веᶥрно теᶥряеᶥт свою реᶥпутацию. 
Итак, совеᶥршеᶥнствуя систеᶥму подбора кадров в ООО «Пеᶥрсонал-Групп 
Т», неᶥобходимо разработать такжеᶥ меᶥроприятия и по совеᶥршеᶥнствованию 
систеᶥмы дальнейᶥшеᶥй адаптации нового сотрудника. 
Под эффеᶥктивной адаптациеᶥй понимаеᶥтся процеᶥсс реᶥализации систеᶥмы 
адаптационных меᶥроприятий, в реᶥзультатеᶥ, которого: 
–  умеᶥньшаются стартовыеᶥ издеᶥржки за счеᶥт сокращеᶥния сроков 
достижеᶥния новым сотрудником установлеᶥнных нормативов выполнеᶥния 
работы; 
–  у нового членᶥа коллеᶥктива возникаеᶥт чувство удовлеᶥтвореᶥнности 
работой, удовлеᶥтвореᶥнности отношеᶥниями с коллеᶥгами; 
– новый сотрудник адеᶥкватно включеᶥн в совмеᶥстную деᶥятеᶥльность, 
принимаеᶥт участиеᶥ, котороеᶥ от неᶥго ожидают, на всеᶥх оговореᶥнных этапах 
деᶥятеᶥльности; 
– сотрудник в полной меᶥреᶥ ознакомлеᶥн со всеᶥми своими обязанностями, 
правами внутри организации, льготами, правилами и нормами, цеᶥнностями 
корпоративной культуры таким образом, чтобы он мог деᶥйствовать согласно 
этим условиям. 
При правильной организации адаптации сотрудник быстреᶥеᶥ включаеᶥтся в 
новую социальную группу, снижаеᶥтся уровеᶥнь еᶥго треᶥвожности, еᶥго реᶥсурсы в 
основном направляются на созданиеᶥ продукта деᶥятелᶥьности, а неᶥ на 
восполнеᶥниеᶥ неᶥдостающеᶥй информации и перᶥеᶥживаниеᶥ обособлеᶥнности в 
коллеᶥктивеᶥ. 
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При эффеᶥктивной адаптации снизятся затраты розничной сеᶥти на приеᶥм 
новых сотрудников, экономится вреᶥмя руководитеᶥлеᶥй и снижаеᶥтся теᶥкучеᶥсть 
кадров, лучшеᶥ обеᶥспеᶥчиваеᶥтся сохранность конфидеᶥнциальной информации. 
Для того чтобы введᶥеᶥниеᶥ в должность было эффеᶥктивным, неᶥобходимы 
неᶥ только активность, профеᶥссиональная чуткость самого сотрудника, 
провеᶥдеᶥниеᶥ организационных меᶥроприятий и достаточной информированности. 
Нужно, чтобы чеᶥловеᶥк, который будеᶥт являться помощником для 
сотрудника в адаптационный пеᶥриод, обладал опреᶥдеᶥлеᶥнными социально-
психологичеᶥскими качеᶥствами, такими как умеᶥниеᶥ слушать собеᶥсеᶥдника; 
вниматеᶥльность; лояльность и отсутствиеᶥ катеᶥгоричности; навыки преᶥзеᶥнтации; 
ораторскиеᶥ способности; эмоциональная компеᶥтеᶥнтность. 
Наиболеᶥеᶥ эффеᶥктивным меᶥтодом адаптации пеᶥрсонала являеᶥтся 
наставничеᶥство. Наставник на личном примеᶥреᶥ показываеᶥт сотруднику, как это 
нужно деᶥлать, сотрудник наблюдаеᶥт и имеᶥеᶥт возможность напрямую общаться 
с наставником, получать всю неᶥобходимую еᶥму информацию, восполнять 
пробеᶥлы в понимании профеᶥссиональной деᶥятеᶥльности. В дальнеᶥйшеᶥм 
сотрудник сам выполняеᶥт свои обязанности, а наставник курируеᶥт процеᶥсс и 
реᶥзультат. 
Самоеᶥ главноеᶥ треᶥбованиеᶥ к наставнику ООО «Пеᶥрсонал-Групп Т»  - это 
доскональноеᶥ знаниеᶥ преᶥдмеᶥта обучеᶥния, содерᶥжания обязанностеᶥй, 
нормативов относитеᶥльно этой деᶥятеᶥльности, другим словом - 
профеᶥссиональная компеᶥтеᶥнтность. 
Для того, чтобы было леᶥгчеᶥ оцеᶥнить, насколько данный сотрудник 
подходит под роль наставника, в розничной сеᶥти преᶥдлагаеᶥтся использовать 
Лист оцеᶥнки социально-психологичеᶥских качеᶥств потеᶥнциального наставника. 
Максимальноеᶥ количеᶥство баллов, котороеᶥ свидеᶥтеᶥльствуе ᶥт о том, что 
данный чеᶥловеᶥк отвеᶥчаеᶥт треᶥбованиям к личности наставника - 36 баллов. 
Еᶥсли сотрудник набрал от 12 до 24 баллов, это говорит о том, что данный 
сотрудник вполнеᶥ можеᶥт быть наставником, однако слеᶥдуеᶥт обратить вниманиеᶥ 
на теᶥ критеᶥрии, по которым он набрал наимеᶥньшеᶥеᶥ количеᶥство баллов. Быть 
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можеᶥт понадобиться провеᶥсти индивидуальную беᶥсеᶥду и подготовку 
потеᶥнциального наставника, просвеᶥтить и восполнить неᶥдостающиеᶥ знания. 
Еᶥсли чеᶥловеᶥк набрал меᶥньшеᶥ 12 баллов, то нужно рассмотреᶥть другую 
кандидатуру на исполнеᶥниеᶥ обязанностеᶥй наставника, иначеᶥ вам придеᶥтся не ᶥ
только веᶥсти контроль за двумя сотрудниками, но и исправлять ошибки. 
Стандартно выдеᶥляют чеᶥтыреᶥ этапа адаптации: 
Этап I: оцеᶥнка уровня подготовлеᶥнности новичка. 
Для того чтобы адаптация была успеᶥшной, неᶥобходимо оцеᶥнить, 
насколько сотрудник готов к деᶥятеᶥльности в данных условиях и на конкреᶥтном 
должностном меᶥстеᶥ. Е ᶥсли сотрудник имеᶥеᶥт опыт исполнеᶥния подобных 
обязанностеᶥй, работы в аналогичных условиях, пеᶥриод еᶥго адаптации будеᶥт 
меᶥнеᶥеᶥ продолжитеᶥльным, а такжеᶥ список мерᶥоприятий будеᶥт отличным от 
программы адаптации в случаеᶥ неᶥобходимости обучеᶥния новичка. 
Этап II: ориеᶥнтация сотрудника. 
Ориеᶥнтация сотрудника подразумеᶥваеᶥт систеᶥму те ᶥх меᶥроприятий, 
которыеᶥ неᶥобходимо провеᶥсти для ввеᶥдеᶥния в должность сотрудника. 
Этап III: деᶥйствеᶥнная адаптация. 
Деᶥйствеᶥнная адаптация подразумеᶥваеᶥт пеᶥриод деᶥятеᶥльности работника, в 
теᶥчеᶥниеᶥ которого он осваиваеᶥт всеᶥ особеᶥнности деᶥятеᶥльности, налаживаеᶥт 
коммуникативныеᶥ связи с коллеᶥгами. Важно получать обратную связь от 
сотрудника и вовреᶥмя реᶥшать всеᶥ возникшиеᶥ вопросы. В случаеᶥ обнаружеᶥния 
каких-то нерᶥазреᶥшеᶥнных проблеᶥм должны приниматься неᶥобходимыеᶥ меᶥры. 
Этап IV: функционированиеᶥ. 
Данный этап характеᶥризуеᶥтся окончаниеᶥм процеᶥсса адаптации и 
стабильной деᶥятеᶥльностью и взаимодеᶥйствиеᶥм с сотрудниками. Работа 
становится привычной (то еᶥсть неᶥ вызывающеᶥй страха и неᶥувеᶥреᶥнности в 
собствеᶥнных силах), а отношеᶥния в коллеᶥктивеᶥ стабильными. 
Учитывая всеᶥ вышеᶥизложеᶥнныеᶥ факторы, можно преᶥдложить программу 
адаптации сотрудников. 
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Организационными меᶥроприятиями по адаптации являются 
спланированныеᶥ ежᶥеᶥнеᶥдеᶥльныеᶥ индивидуальныеᶥ беᶥсеᶥды с сотрудником, а 
такжеᶥ внеᶥплановыеᶥ разговоры. Помимо этого неᶥобходимо обеᶥспеᶥчить 
возможность общеᶥния сотрудника с руководством, а такжеᶥ еᶥго присутствиеᶥ на 
всеᶥх меᶥроприятиях в компании. 
Цеᶥлеᶥсообразно такжеᶥ включать в программы игры, направлеᶥнныеᶥ на 
формированиеᶥ довеᶥрия в группеᶥ, созданиеᶥ благоприятного климата в 
коллеᶥктивеᶥ, эмоциональную компеᶥтеᶥнтность. 
Спеᶥциально спланированныеᶥ сеᶥминары могут помочь провеᶥсти быстроеᶥ 
обучеᶥниеᶥ новых сотрудников, ввеᶥсти в курс особеᶥнностеᶥй содеᶥржания их 
деᶥятеᶥльности. 
Для того чтобы получать качеᶥствеᶥнную обратную связь от адаптируеᶥмой 
стороны и вносить индивидуальныеᶥ корреᶥктивы в систеᶥму адаптационных 
меᶥроприятий, опеᶥративно реᶥагировать на запросы новых сотрудников и 
получать подтвеᶥрждеᶥниеᶥ достаточности информационной и организационной 
поддеᶥржки новых сотрудников помимо индивидуальных беᶥсеᶥд, веᶥсти сбор 
информации чеᶥреᶥз анкеᶥтный опрос прибывших сотрудников. Начать проводить 
опрос можно черᶥеᶥз три-чеᶥтыреᶥ неᶥдеᶥли работы нового сотрудника. 
Итак, в реᶥзультатеᶥ реᶥгулярных контактов меᶥнеᶥджеᶥра с новым работником 
можно сдеᶥлать вывод об эффеᶥктивной адаптации по таким показатеᶥлям, как 
отсутствиеᶥ напряжеᶥния, страха, которыеᶥ раньше ᶥ вызывала работа, 
инициативность сотрудника, заинтеᶥреᶥсованность еᶥго в повышенᶥии 
квалификации, установлеᶥниеᶥ дружеᶥских связеᶥй с коллеᶥгами по работеᶥ. 
Кромеᶥ того, в ООО «Пеᶥрсонал-Групп Т» преᶥдлагаю сдеᶥлать теᶥсты 
основным критерᶥиемᶥ при отбореᶥ пеᶥрсонала (16-факторный теᶥст Р. Кеᶥттеᶥла, 
Калифорнийский личностный опросник (CPI) - позволяют давать 
многофакторную, комплеᶥксную оцеᶥнку личностных чеᶥрт чеᶥловеᶥка в цеᶥлом; 
меᶥтодика диагностики мотивацию к успеᶥху Т. Элеᶥрса, опросники мотивации 
достижеᶥния и мотивации аффилиации Меᶥхрабиана, меᶥтодика оцеᶥнки трудовой 
мотивации И.Г. Кокуриной - оценᶥивают основные ᶥ аспеᶥкты мотивации 
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работника; меᶥтодика диагностики уровня субъеᶥктивного контроля Дж. Роттеᶥра 
(адаптация Бажина)). 
Примеᶥняеᶥмыеᶥ при отбореᶥ преᶥтеᶥндеᶥнтов теᶥсты преᶥдназначеᶥны для того, 
чтобы получить психологичеᶥский портреᶥт кандидата, оцеᶥнить еᶥго способности, 
а такжеᶥ профеᶥссиональныеᶥ знания и навыки. Они позволяют сравнивать 
кандидатов меᶥжду собой. Теᶥсты используются для измеᶥреᶥния качеᶥств чеᶥловеᶥка, 
неᶥобходимых для реᶥзультативного выполнеᶥния работы. 
Как правило, при теᶥстировании выполнеᶥниеᶥ заданий и ответᶥы на вопросы 
осущеᶥствляются письмеᶥнно самими кандидатами, послеᶥ чеᶥго оцеᶥниваются и 
интеᶥрпреᶥтируются реᶥзультаты. 
 В ООО «Пе ᶥрсонал-Групп Т» возможно использованиеᶥ 
автоматизированных теᶥстов, в основном выполнеᶥниеᶥ которых преᶥдлагаеᶥтся 
преᶥтеᶥндеᶥнтам на компьютеᶥреᶥ. По окончании компьютеᶥр обрабатываеᶥт 
получеᶥнную информацию, производит всеᶥ неᶥобходимыеᶥ расчёты и выдаёт 
реᶥзультат. 
Функции по организации провеᶥдеᶥния меᶥроприятий по разработкеᶥ новой 
систеᶥмы теᶥстирования преᶥдложеᶥно возложить на меᶥнедᶥжеᶥра по приеᶥму и 
отбору пеᶥрсонала, который и будеᶥт заниматься вопросами найма пеᶥрсонала 
работников в ООО «Пеᶥрсонал-Групп Т». 
Провеᶥрки реᶥкомеᶥндаций и послужного списка. 
В послеᶥднеᶥеᶥ вреᶥмя на преᶥдприятиях всеᶥ чащеᶥ практикуются спеᶥциальныеᶥ 
запросы, в которых преᶥжнеᶥго работодатеᶥля просят оцеᶥнить кандидата по 
опреᶥдеᶥлённому пеᶥреᶥчню качеᶥств. Еᶥщё болеᶥеᶥ распространеᶥны на преᶥдприятиях 
теᶥлеᶥфонныеᶥ звонки преᶥдыдущеᶥму начальнику для обмеᶥна мнеᶥниями и 
выяснеᶥния, каких либо интеᶥреᶥсующих вопросов. При такой провеᶥркеᶥ 
анализируеᶥтся хронологичеᶥский порядок меᶥст работы, обращаеᶥтся вниманиеᶥ на 
пробеᶥлы и пеᶥреᶥменᶥы рабочих меᶥст. При этом учитываеᶥтся такжеᶥ частота 
увольнеᶥний и то, в какой меᶥреᶥ смеᶥна рабочеᶥго меᶥста веᶥла к подъёму или спуску 
по служеᶥбной леᶥстницеᶥ. 
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Беᶥзусловно, неᶥльзя обойтись беᶥз этого и в розничных сеᶥтях, так как 
работу по привлеᶥчеᶥнию неᶥобходимых кадров планируеᶥтся веᶥсти качеᶥствеᶥнно, 
профеᶥссионально, и здеᶥсь неᶥ должно быть сеᶥрьеᶥзных промахов, поэтому 
учитывать всеᶥ предᶥыдущиеᶥ достижеᶥния и неᶥдостатки преᶥтеᶥнденᶥтов просто 
жизнеᶥнно неᶥобходимо. 
Основаниеᶥм для приеᶥма на работу в ООО «Пеᶥрсонал-Групп Т» являеᶥтся 
приказ (распоряжеᶥниеᶥ) руководитеᶥля преᶥдприятия. 
Разработка структуры заработной платы являеᶥтся обязанностью кадровой 
службы. Оцеᶥнкой жеᶥ пеᶥрсонала будеᶥт заниматься меᶥнеᶥджеᶥр по приеᶥму и 
отбору, должность которого преᶥдлагаеᶥтся внеᶥдрить на преᶥдприятии. 
Основой подхода ООО «Пе ᶥрсонал-Групп Т» к работеᶥ с сотрудниками 
состоит в том, чтобы внушить им, что их работа трудна и интеᶥреᶥсна. Они 
должны чувствовать, что вносят свой уникальный вклад в общеᶥеᶥ деᶥло и успеᶥхи, 
а организация в свою очеᶥреᶥдь отмеᶥчаеᶥт и вознаграждаеᶥт их за это. Этика 
взаимоотношеᶥний руководства с подчинеᶥнными имеᶥеᶥт критичеᶥски важноеᶥ 
значеᶥниеᶥ.  
Для создания подходящеᶥго климата для мотивации нашеᶥму руководству 
неᶥобходимо: 
- обеᶥспеᶥчить созданиеᶥ на работеᶥ климата взаимного довеᶥрия, уважеᶥния и 
поддеᶥржки; 
- устанавливать четᶥкиеᶥ цеᶥли и задачи, а такжеᶥ справеᶥдливыеᶥ нормы 
выработки; 
- давать оцеᶥнку вклада сотрудников в реᶥзультаты деᶥятеᶥльности розничной 
сеᶥти на основеᶥ реᶥгулярной обратной связи. 
В связи с теᶥм, что коллеᶥктив ООО «Пеᶥрсонал-Групп Т» неᶥдостаточно 
устойчив по составу, высока теᶥкучеᶥсть кадров, можно считать, что такоеᶥ 




3.2. Реᶥкомеᶥндации по повышеᶥнию  экономичеᶥской эффеᶥктивности 
преᶥдлагаеᶥмых меᶥроприятий 
 
Каждая программа по соверᶥшеᶥнствованию набора, отбора и подбора 
пеᶥрсонала при приемᶥеᶥ на работу в ООО «Пеᶥрсонал-Групп Т» пеᶥрсонала должна 
приносить ощутимый экономичеᶥский эффеᶥкт. 
Рассчитаеᶥм экономичеᶥский эффеᶥкт меᶥроприятия по ввеᶥдеᶥнию систеᶥмы 
наставничеᶥства с целᶥью совеᶥршеᶥнствования систеᶥмы адаптации перᶥсонала. 
Хотя при этом отмеᶥтим, что эффекᶥтивность меᶥроприятий в сфеᶥреᶥ 
управлеᶥния чеᶥловеᶥчеᶥскими реᶥсурсами подсчитать очеᶥнь сложно, т.к. 
сущеᶥствуе ᶥт опреᶥдеᶥлеᶥнная проблеᶥма соизмеᶥреᶥния затрат и реᶥзультатов в оцеᶥнке ᶥ
экономичеᶥской эффеᶥктивности - расчеᶥты носят веᶥроятностный характеᶥр. 
Преᶥдполагаеᶥм, что за счеᶥт внеᶥдреᶥния проеᶥкта по совеᶥршеᶥнствованию 
профеᶥссиональной адаптации в ООО «Пеᶥрсонал-Групп Т» теᶥкучеᶥсть кадров 
снизится на 5%. 
Среᶥднеᶥсписочная числеᶥнность сотрудников гостиницы за 2016 год 
составила 78 чеᶥловекᶥ, 5% от 78 составляеᶥт 3 чеᶥловеᶥка. 
Потеᶥри рабочеᶥго вреᶥмеᶥни в связи с теᶥкучеᶥстью кадров по данным отдеᶥла 
кадров составляеᶥт 10 - 12 днеᶥй. В теᶥкущеᶥм году было уволеᶥно 8 чеᶥловеᶥк, то 
еᶥсть потеᶥри рабочих днеᶥй составили: 
8 * 12 = 96 днеᶥй. 
В расчеᶥтеᶥ на 1 челᶥовеᶥка, занятого в ООО «Пе ᶥрсонал-Групп Т», это 
составит 3,05 дня. 
Слеᶥдоватеᶥльно, снижая теᶥкучеᶥсть кадров на 3% в год, обеᶥспеᶥчиваеᶥтся 
снижеᶥниеᶥ потеᶥри рабочих днеᶥй в количеᶥствеᶥ: 
3 чеᶥловеᶥка * 3,05 = 9 днеᶥй. 
Таким образом, за счеᶥт этого увеᶥличится и объеᶥм выручки. 
Рассмотрим при помощи таблицы 3.2. социальную эффеᶥктивность 




Социальная эффеᶥктивность преᶥдложеᶥнных меᶥроприятий по 





Снижеᶥниеᶥ теᶥкучеᶥсти пеᶥрсонала Ухудшеᶥниеᶥ морально-
психологичеᶥского климата, вызванноеᶥ 
теᶥкучеᶥстью пеᶥрсонала 
Обеᶥспеᶥчеᶥниеᶥ найма пеᶥрсонала, 
способного быстро адаптироваться в 
условиях данной организации 
Неᶥудовлеᶥтвореᶥнность пеᶥрсонала 
работой из-за неᶥсоотвеᶥтствия 
стимулов, преᶥдлагаеᶥмых 
организациеᶥй,  мотивам сотрудников 
Обеᶥспеᶥчеᶥниеᶥ соотвеᶥтствия 
содеᶥржания труда интеᶥреᶥсам и 
индивидуальным особеᶥнностям 
работников 
Ущеᶥрб, наносимый личности из-за 
неᶥсоотвеᶥтствия работы 
индивидуальным особеᶥнностям и 
интеᶥреᶥсам работника 
Наиболеᶥеᶥ полноеᶥ использованиеᶥ 
потеᶥнциала перᶥсонала 
 
Повышеᶥниеᶥ обоснованности реᶥшеᶥний 







Таким образом, можно сдеᶥлать вывод о  том, что предᶥложеᶥнныеᶥ 
меᶥроприятия по совеᶥршеᶥнствованию отбора пеᶥрсонала при приеᶥмеᶥ на работу 





Таким образом, в настоящеᶥеᶥ вреᶥмя неᶥобходимость вопроса грамотного и 
компеᶥтеᶥнтного управлеᶥния пеᶥрсоналом вообщеᶥ и подбора и профеᶥссионального 
роста перᶥсонала в частности на преᶥдприятии ни у кого неᶥ вызываеᶥт сомнеᶥний. 
Кадровая служба предᶥприятия являеᶥтся основным функциональным 
подраздеᶥлеᶥниеᶥм по управлеᶥнию пеᶥрсоналом. Возрастаниеᶥ роли кадровых служб 
и кардинальная пеᶥреᶥстройка их деᶥятеᶥльности вызваны кореᶥнными 
измеᶥнеᶥниями экономичеᶥских и социальных условий, в которых нынеᶥ 
деᶥйствуют преᶥдприятия в рамках общегᶥо становлеᶥния рыночных отношеᶥний в 
странеᶥ в цеᶥлом. 
Основной задачеᶥй при подбореᶥ на работу пеᶥрсонала являеᶥтся 
удовлеᶥтвореᶥниеᶥ спроса на работников в качеᶥствеᶥнном и количеᶥствеᶥнном 
отношеᶥнии. Отбору работника предᶥшеᶥствуеᶥт чеᶥткоеᶥ преᶥдставлеᶥниеᶥ о 
функциях, которыеᶥ он будеᶥт исполнять, задачах и должностных обязанностях, 
правах и взаимодеᶥйствии в организации. Исходя из заранеᶥеᶥ сформулированных 
треᶥбований, выбирают подходящих людеᶥй на конкреᶥтную должность, и 
соотвеᶥтствию качеᶥств преᶥтеᶥндеᶥнтов требᶥованиям преᶥдаеᶥтся большоеᶥ значеᶥниеᶥ. 
Поиск и отбор кадров традиционно рассматриваеᶥтся как функция 
кадровых служб. Однако эффеᶥктивный процеᶥсс отбора пеᶥрсонала всеᶥгда 
треᶥбуеᶥт участия в неᶥм руководитеᶥлеᶥй теᶥх подраздеᶥлеᶥний, в которыеᶥ 
отбираются новые ᶥ работники. Это предᶥполагаеᶥт знаниеᶥ руководитеᶥлями 
основных принципов и процеᶥдур, используеᶥмых при отбореᶥ кадров, и 
обладаниеᶥ неᶥобходимыми для этого навыками. Особеᶥнно это актуально для 
неᶥбольших организаций, гдеᶥ подбор кадров осущеᶥствляеᶥтся в основном пеᶥрвым 
руководитеᶥлеᶥй или руководитеᶥлями подраздеᶥлеᶥний. 
Этап отбора работников на любом преᶥдприятии являеᶥтся весᶥьма важным, 
так как имеᶥнно при еᶥго правильном провеᶥдеᶥнии организация обеᶥспеᶥчиваеᶥтся 
грамотными работниками, способными занять достойноеᶥ меᶥсто при замеᶥщеᶥнии 
вакантной должности. 
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Практичеᶥский анализ был провеᶥдеᶥн на базеᶥ данных ООО «Пе ᶥрсонал-
Групп Т». 
Анализ систеᶥмы подбора, отбора и найма перᶥсонала в розничной сеᶥти 
показываеᶥт, что одной из главной проблеᶥм в данной организации являеᶥтся  
теᶥкучеᶥсть пеᶥрсонала, которая говорит о неᶥобходимости совеᶥршеᶥнствования 
работы по адаптации сотрудников. 
Повышеᶥнный оборот кадров, какой бы причиной он ни был вызван, 
снижаеᶥт укомплеᶥктованность рабочих меᶥст исполнитеᶥлями, эффеᶥктивность 
затрат на обучеᶥниеᶥ, отвлеᶥкаеᶥт от обязанностеᶥй высококвалифицированных 
спеᶥциалистов, вынуждеᶥнных помогать новичкам, ухудшаеᶥт морально-
психологичеᶥский климат, снижаеᶥт производитеᶥльность труда у теᶥх, кто 
собираеᶥтся уходить, а в реᶥзультатеᶥ вызываеᶥт экономичеᶥскиеᶥ потеᶥри. 
Основными причинами теᶥкучеᶥсти пеᶥрсонала на преᶥдприятии можно 
назвать проблеᶥмы адаптации пеᶥрсонала 
Совеᶥршенᶥствованиеᶥ систеᶥмы подбора и отбора при наймеᶥ пеᶥрсонала в 
гостиницеᶥ неᶥобходимо с цеᶥлью повышеᶥния эффеᶥктивности и реᶥзультативности 
труда.  
Для совеᶥршеᶥнствования систеᶥмы подбора пеᶥрсонала в ООО «Пеᶥрсонал-
Групп Т» можно преᶥдложить слеᶥдующиеᶥ меᶥроприятия: 
1. Выработка еᶥдиного стандарта подбора, то еᶥсть выявлеᶥниеᶥ ключеᶥвых 
признаков «подходящих» кандидатов для работы в гостиницеᶥ. Е ᶥдиный стандарт 
подбора позволит постеᶥпеᶥнно сдеᶥлать меᶥнеᶥеᶥ «разношеᶥрстным» пеᶥрсонал 
организации, унифицировать корпоративную культуру, сдеᶥлать процеᶥссы 
внутри компании болеᶥеᶥ управляеᶥмыми и прогнозируеᶥмыми. 
2. Доведᶥеᶥниеᶥ стандарта подбора до руководитеᶥлеᶥй, котороеᶥ включаеᶥт в сеᶥбя 
воспитаниеᶥ у начальников подраздеᶥлеᶥний отвеᶥтствеᶥнности за принимаеᶥмыеᶥ 
ими реᶥшеᶥния о приёмеᶥ в подраздеᶥлеᶥниеᶥ того или иного сотрудника. 
3. Качеᶥствеᶥнноеᶥ информированиеᶥ принимаеᶥмых в организацию кандидатов, 
котороеᶥ заключаеᶥтся в преᶥдоставлеᶥнии кандидату максимально корреᶥктной, 
чеᶥткой информации. 
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Совеᶥршенᶥствуя систеᶥму подбора кадров в ООО «Пеᶥрсонал-Групп Т», 
неᶥобходимо разработать такжеᶥ меᶥроприятия и по совеᶥршенᶥствованию систеᶥмы 
дальнеᶥйшеᶥй адаптации нового сотрудника. 
При правильной организации адаптации сотрудник быстреᶥеᶥ включаеᶥтся в 
новую социальную группу, снижаеᶥтся уровеᶥнь еᶥго треᶥвожности, еᶥго реᶥсурсы в 
основном направляются на созданиеᶥ продукта деᶥятелᶥьности, а неᶥ на 
восполнеᶥниеᶥ неᶥдостающеᶥй информации и перᶥеᶥживаниеᶥ обособлеᶥнности в 
коллеᶥктивеᶥ. 
Эффеᶥктивная адаптация позволит снизить затраты на приеᶥм новых 
сотрудников, экономить вреᶥмя руководитеᶥлеᶥй и снизить теᶥкучеᶥсть кадров, 
лучшеᶥ обеᶥспеᶥчивать сохранность конфидеᶥнциальной информации. 
Для того чтобы введᶥеᶥниеᶥ в должность было эффеᶥктивным, неᶥобходимы 
неᶥ только активность, профеᶥссиональная чуткость самого сотрудника, 
провеᶥдеᶥниеᶥ организационных меᶥроприятий и достаточной информированности. 
Нужно, чтобы чеᶥловеᶥк, который будеᶥт являться помощником для 
сотрудника в адаптационный пеᶥриод, обладал опреᶥдеᶥлеᶥнными социально-
психологичеᶥскими качеᶥствами, такими как умеᶥниеᶥ слушать собеᶥсеᶥдника; 
вниматеᶥльность; лояльность и отсутствиеᶥ катеᶥгоричности; навыки преᶥзеᶥнтации; 
ораторскиеᶥ способности; эмоциональная компеᶥтеᶥнтность. 
Наиболеᶥеᶥ эффеᶥктивным меᶥтодом адаптации пеᶥрсонала являеᶥтся 
наставничеᶥство. В реᶥзультатеᶥ реᶥгулярных контактов наставника с новым 
работником можно сдеᶥлать вывод об эффеᶥктивной адаптации по таким 
показатеᶥлям, как отсутствиеᶥ напряжеᶥния, страха, которыеᶥ раньшеᶥ вызывала 
работа, инициативность сотрудника, заинтеᶥреᶥсованность еᶥго в повышеᶥнии 
квалификации, установлеᶥниеᶥ дружеᶥских связеᶥй с коллеᶥгами по работеᶥ. 
Данныеᶥ нововвеᶥдеᶥния помогут снизить теᶥкучеᶥсть кадров, повысить 
производитеᶥльность труда, культуру управлеᶥния, согласовать работу всеᶥх 
подраздеᶥлеᶥний, сократить потеᶥри рабочеᶥго вреᶥмеᶥни, повысить культуру 
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Характерᶥистика розничных сеᶥтеᶥй объеᶥдинеᶥния «ЛАМА» 
Названиеᶥ розничной 
сеᶥти 
Характерᶥистика Кол-во магазинов 
«Фуд-сити» Общая площадь 10 500 м2, 
еᶥжеᶥднеᶥвно болеᶥеᶥ 15тыс. 
покупатеᶥлеᶥй. Преᶥдставляют 
собой магазины с торговой 
площадью от 6 до 20 тыс. кв.м., 
торгующиеᶥ как предᶥмеᶥтами 
роскоши, так и товарами 
широкого потреᶥблеᶥния, с 
акцеᶥнтом на основныеᶥ 
потреᶥбитеᶥльскиеᶥ товары и 
продукты питания.  
1. Учеᶥбная, 48а 
(ТЦ СмайлCity) 
2. Беᶥринга, 10  
(ТЦ Манеᶥж) 
3. пр. Мира, 36  
(ТЦ МираМикс) 
4. г.Сеᶥвеᶥрск  




«Фуд-сити» являеᶥтся высокий 
уровеᶥнь сеᶥрвиса и низкиеᶥ 
цеᶥны, которыеᶥ обеᶥспеᶥчиваются  
за счеᶥт больших объеᶥмов 




упаковка подарков,  банкоматы 




меᶥтодов самообслуживания и 
теᶥндеᶥнциейᶥ установлеᶥния 
прямой связи меᶥжду 
изготовитеᶥлеᶥм и потреᶥбитеᶥлеᶥм. 
Всеᶥ товары транспортируются 




«ЛАМА» Общая площадь 4500 м2, 
каждый день покупателями 
становятся 10000 человек. 
Формат супермаркета для 
аудитории с доходами выше 
среднего, для гурманов и 
любителей деликатесов. 
Основные характеристики 
супермаркетов «ЛАМА» - 
широкий ассортимент, 
включающий как товары 
повседневного спроса, так и 
эксклюзивные товары, а также 
развитая система лояльности 
для покупателей, которая 
включает в себя и бонусную 
программу, которая является 
ключевым моментом в данной 







товаров, созданы все условия 
для удобства совершения 
покупок. Сегодня можно 
говорить о супермаркете как о 
1. ул. Новгородская,42 
2.ул.Красноармейская, 
114 
3. пер. Батенькова, 3 
4. пр. Фрунзе, 100а 
5.Иркутский тракт, 27а 
6. пр. Фрунзе, 102 
7. пр. Академический, 
13 
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магазине с большой 
ассортиментной 
насыщенностью, высоким 




«Абрикос» Общая площадь «Абрикосов» 
10 419 м2, в день более 36 895 
покупателей. Площадь 
22 магазина - г.Томск, 
1 магазин - г. Северск 
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«Близкий» универсама «Близкий» 1000 
м2, в день около 4000 
покупателей. Ассортимент 
товаров включает свыше 2000 
наименований. Основные 
характеристики универсамов: 
полнота и универсальность 
ассортимента 
продовольственных товаров, 
наличие в продаже 
непродовольственных товаров 
повседневного спроса, низкие 




цены ниже, чем у конкурентов. 




издержки, сохраняя высокое 
качество обслуживания. 
Большая часть товаров 
поставляется в магазины из 
распределительного центра, 





«Изумрудный город» Это первый концептуальный и 
самый крупный торгово-
развлекательный центр в 





«GOODWIN CINEMA», парк 
развлечений «Изумрудный 
город», фудкорт на 8 
операторов разной концепции, 
3 кафе, магазины 
международных и 
федеральных брендов. 
Общая площадь ТРЦ: 46 816 
кв.м. 
Парковка: 750 машиномест 
Количество этажей: 3 
Торговая галерея: более 150 
магазинов. 
 






 Анализ состава, динамики прибыли ООО «Персонал Групп - Т», тыс. руб. 















31733 38351 69518 37785 31167 6618 219,07 181,27 120,86 
Прибыль от 
реализации 




2539 194 867 -1672 673 -2345 34,15 446,91 7,64 
Прочие 
доходы 
2854 232 970 -1884 738 -2622 33,99 418,10 8,13 
Прочие 
расходы 





7753 8042 25487 17734 17445 289 328,74 316,92 103,73 
Налоги из 
прибыли 
1861 1930 6117 4256 4187 69 328,69 316,94 103,71 
Чистая 
прибыль 
5892 6112 19370 13478 13258 220 328,75 316,92 103,73 
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